DOKUMENT

ANALYSE DER ROLLE UND DES
AUSBILDUNGSBEDARFS VON
ENTWICKLUNGSBERATERN IM
RAHMEN LOKALER
ARBEITSPLATZSCHAFFUNG

Forschungs- und Aktionsprogramm
zur Entwicklung des Arbeitsmarkts

€

KOMMISSION
DER EUROPAISCHEN GEMEINSCHAFTEN


collsvs
Text Box

collsvs
Text Box


Dieses Dokument wurde fiir den internen Gebrauch der Kommissionsdienststelien
ausgearbeitet. Es wird der Offentlichkeit zuganglich gemacht, ist aber nicht als offizielle
Stellungnahme der Kommission anzusehen.

Bibligraphische Daten befinden sich am Ende der Veréffentlichung

Luxemburg: Amt fir amtliche Verdffentlichungen der Europaischen Gemeinschaften,
1986

ISBN: 92-825-6087-2

Katalognummer : CB-46-86-492-DE-C

Der vollstandige oder auszugsweise Nachdruck von Teilen dieser Verdffentlichung ist
kostenlos, jedoch nur mit Quelienangabe gestattet: hiervon ausgenommen sind
urheberrechtlich geschiitzte Beitrage.

Printed in Belgium



Kommission der Europaischen Gemeinschaften

ANALYSE DER ROLLE UND DES AUSBILDUNGSBEDARFS VON ENIWICKLUNGSBERATERN
IM RAHMEN LOKALER ARBEITSPLATZSCHAFTUNG

Forschungs- und Aktionprogramm zur Entwicklung

des Arbeitsmarkts

Dr. Wolfgang Schlegel
Dipl.-Pad. Regina Herrmann-Weineck
Dipl.-Hdl. Per Marcel Ketter

Projektgruppe
Sozialpadagogisch orientierte
Berufsausbildung

Universitat Frankfurt

Dokument


User
Rectangle

User
Rectangle


Dieses Dokument wurde fur den internen Gebrauch der Kommissignsdienststellen
ausgearbeitet (Studie 84/14) Es wird der Offentlichkeit zuganglich gemacht,
ist aber nicht als offizielle Stellungnahme der Kommission anzusehen.

Die Arbeiten, uber die im flogenden berichtet wird, wurden von der
Kommission der Europaischen Gemeinschaften im Rahmen ihres Forschungs- und
Aktionsprogramms zur Entwicktung des Arbeitsmarkts finanziert (Studie
84/14).

Die in diesem Bericht enthaltenen Analysen und Eregebnisse entsprechen nicht
unbedingt ihrer Einschatzung des Arbeitsmarkts und anderer politischer
Fragen.



Vorbemerkungen

Die vorliegende Untersuchung wurde im Auftrag der Kommission der
Europaischen Gemeinschaft (DG V) von Mitarbeitern der Projekt-
gruppe 'Sozialpddagogisch orientierte Berufsausbildung' an der
Universitdt Frankfurt durchgefithrt. Der Untersuchungszeitraum
erstreckte sich von Januar bis September 1985; die Besuche bzw.
Befragungen verschiedener Beratungseinrichtungen fanden zwischen
April und Augqust 1985 statt.

Die enge Zusammenarbeit mit Projekten, Beratungseinrichtungen und
Wissenschaftlern bzw. Forschungseinrichtungen in den verschiede-
nen Landern der Europaischen Gemeinschaft war unabdingbare Vor-
aussetzung flir die Durchfiihrung dieser Untersuchung. Nur so konn-
te der notwendige Zugang zu nationalen Erfahrungen und relevanten

Beratungsansdtzen hergestellt werden.

Umso erstaunlicher war fiir uns die Erfahrung, daB diesem For-
schungsvorhaben von verschiedener Seite mit einer iiber das ib-
liche MaB hinausgehenden Zuriickhaltung begegnet wurde. Demzufolge
gestaltete sich die Informationsbeschaffung sowohl iiber Bera-
tungsansdtze als auch vorhandene AusbildungsmaBnahmen gelegent-

lich etwas schwierig.

Die Hintergriinde hierfiir sind vermutlich in der Tatsache zu
suchen, daB derzeit im Rahmen der EG unterschiedliche und wider-
streitende Vorstellungen zur Forderung lokaler Beschiaftigungsini-
tiativen bzw. Beratungseinrichtungen diskutiert werden. Wir sind
als Forschungsgruppe gelegentlich in diese Auseinandersetzung
einbezogen worden, obwohl es unser Anliegen war, zu ihrer Kl&arung

beizutragen.

Wir mochten deshalb an dieser Stelle unseren besonderen Dank all
jenen Einrichtungen, Projekten und Kollegen aussprechen, die um
eine weitreichende und offene Kooperation bemiiht waren. Ohne
diese Unterstiitzung und konstruktive Zusammenarbeit hdtte die

Studie nicht entstehen konnen.



Wir hoffen mit dieser Untersuchung einen Anstof liefern zu ko&nnen
fur eine fruchtbare und konstruktive Auseinandersetzung und kon-
zeptionelle Weiterentwicklung unterschiedlicher Beratungsansitze.
Dies lage nicht zuletzt auch im Interesse der zahlreichen lokalen
Beschaftigungsinitiativen, fiir die qualifizierte Beratung eine
unerldBliche Voraussetzung flir Skonomische Tragfdhigkeit und

damit auch fiir beschdftigungspolitische Wirksamkeit ist.

Regina Hermann-Weineck
Per-Marcel Ketter
Wolfgang Schlegel

Frankfurt am Main
September 1985
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Einleitung

Mit dem drastischen Ansteigen der Arbeitslosigkeit hat sich seit
den siebziger Jahren in allen Liandern der Europdischen Gemein-
schaft ein neues soziales Phanomen entwickelt. Sogenannte 'Lokale
Beschaftigungsinitiativen'(LEIs), deren Spektrum von den Alterna-
tivbetrieben iliber Belegschaftsunternehmen bis zu neuen Kooperati-
ven reicht, entstehen uUberall dort, wo die traditionellen Instru-
mente der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik an ihre Grenzen
stoBen. Die EG raumt lokalen Beschidftigungsinitiativen mittler-
weile eine zunehmende Bedeutung bei der Bekadmpfung der Arbeitslo-
sigkeit ein und fordert die Mitglieder ausdrilicklich zur Forderung
von MaBnahmen lokaler Arbeitsplatzschaffung auf (1).

Einen entscheidenden Beitrag zur Unterstiutzung von LEIs leisten
zahlreiche in den letzten Jahren entstandene Beratungseinrichtun-
gen. Die Qualitdt der Beratungsarbeit - und damit oftmals der
Erfolg der Initiativen - hangt in hohem MaBe von der Qualifika-
tion der einzelnen Berater ab. Da bei LEIs dkonomische und so-
ziale Aspekte zusammentreffen, werden Beratungseinrichtungen und
Berater mit neuen Problem- und Fragestellungen konfrontiert, filir
die hdufig keine entsprechenden Qualifikationen zur Verfiligung

stehen.

Ziel dieser Untersuchung ist es deshalb, Rolle, Funktion und Aus-
bildungsbedarf von Entwicklungsbératern (DAs) im Kontext lokaler
Arbeitsplatzschaffung zu bestimmen. Aus den diesbezliglichen Er-
fahrungen in der Gemeinschaft sollen bedarfsgerechte Inhalte fir
die Ausbildung von DAs abgeleitet werden. Dabei ist regionalen,
nationalen und zielgruppenspezifischen Unterschieden Rechnung zu

tragen.

Die notwendigen Vorarbeiten umfassen einen theoretischen und
einen empirischen Teil. Im theoretischen Teil wird zundchst eine
kurze Analyse der Arbeitsmarktsituation in der Gemeinschaft vor-
genommen, die der Einordnung und Funktionsbestimmung von LEIs im

Kontext der allgemeinen Wirtschaftsentwicklung dient (Kap. I).



AnschlieBend werden - nach einer Definition des Begriffs 'LEI' -
die typischen Entwicklungsphasen lokaler Beschaftigungsinitiati-
ven dargestellt, um den jeweiligen Beratungsbedarf abzuleiten
(Kap. II).

Dem folgt eine kurze Zusammenfassung der Ergebnisse bereits vor-
liegender Studien iliber Beratungseinrichtungen, mit der das der-
zeit vorhandene Beratungsangebot fir LEIs festgestellt werden
soll (Kap. III).

Der empirische Teil besteht aus einer Darstellung ausgewahlter
Beratungseinrichtungen aus sechs Landern der Gemeinschaft, mit
der unterschiedliche Beratungsansatze und Beratertypen sichtbar

gemacht werden sollen (Kap. 1IV).

Aus diesen Vorarbeiten ergibt sich ein Fulle von Informationen
und Material Uber unterschiedliche Beratungsangebote filir LEIs in
der EG. Dabei lassen sich drei zentrale Beratungsansatze unter-
scheiden, die in Kap. V vorgestellt werden. Die Rolle und Funk-
tion der Berater in diesen unterschiedlichen Beratungsansadtzen

wird in Kap. VI untersucht.

Welche Aufgaben der einzelne Berater zu erfillen hat, héadngt
allerdings nicht nur von dem Beratungsansatz, sondern auch von
der Organisation der jeweiligen Einrichtung ab. Kap. VII geht
darauf nadher ein.

PN

Das folgende Kap. VIII beinhaltet den zentralen Schritt in der
Analyse des Ausbildungsbedarfs von DAs. Hier wird das gesamte
Spektrum von Beratung in sieben Funktionsbereiche aufgegliedert

und deren jeweiliger Qualifikationsbedarf analysiert.

Daraus lassen sich im abschlieBenden Kap. IX Leitlinien filir die
Ausbildung von DAs formulieren. Der gesamte Ausbildungsinhalt
wird dabei in Bausteine zerlegt, mit deren Hilfe Ausbildungskon-
zeptionen erstellt und den jeweiligen Rahmenbedingungen des Aus-

bildungstrdgers angepaBt werden konnen.



Zwei Einschrankungen sind an dieser Stelle angebracht. Zum einen
sind sicherlich nicht alle fir die Beratung von LEIs wichtigen
Aspekte hinreichend berlicksichtigt. Hier sind Ergadnzungen und
Verbesserungen durch fachkompetente Wissenschaftler wie durch
erfahrene Praktiker notwendig. Zum andern werden lediglich The-
menschwerpunkte fiir die Ausbildung vorgestellt. Flir eine curricu-
lare Umsetzung bedarf es weiterer Forschung und vor allem wissen-

schaftlich begleiteter Praxis.

Quellen und Anmerkungen

(1) Vgl. Council of the European Communities (Hg.), Council
Resolution of 7 June 1984 on the Contribution of Local
Employment Initiatives to Combating Unemployment, in: Offi-

cial Journal of the European Communities, Briissel, 21.6.1984






I. Wirtschaftsentwicklung, Arbeitslosigkeit und die Bedeutung

lokaler Beschaftigungsinitiativen in der EG

Um die Moglichkeiten und Aufgaben lokaler Beschidftigungsinitiati-
ven (LEIs) in einem gesamtwirtschaftlichen Zusammenhang bestimmen
zu konnen, ist es zundchst notwendig, sich die Hauptmerkmale der
aktuellen Wirtschaftsentwicklung sowie die Situation und die Per-

spektiven auf dem Arbeitsmarkt zu vergegenwartigen.

1. Hauptlinien der Wirtschaftsentwicklung in der EG

- Ungleiche regionale Entwicklung und Verschiarfung des Wohl-

standsgefdlles

In allen Mitgliedslandern der EG zeigt sich das Problem unglei-
cher regionaler Wirtschaftsentwicklung: reichen, dicht besiedel-
ten und wachsenden industriellen Ballungsgebieten stehen struk-
turschwache Gebiete mit abnehmender Bevélkerungsdichte und nied-
rigem Pro-Kopf-Einkommen gegeniiber. Die letztgenannten Regionen

lassen sich in zwei Hauptgruppen untergliedern:

- Gebiete mit hohem landwirtschaftlichem Anteil und fehlenden Ar-
beitsplatzen in der Industrie,
- Regionen, die von traditionellen, schrumpfenden Industriezwei-

gen wie Textil, Leder, Kohle und Stahl abhdngig sind.

Diese regionalen Probleme stellen sich in den einzelnen Mit-
gliedsl&dndern in unterschiedlicher Schidrfe dar. Es ist jedoch
erkennbar, daB die wirtschaftliche Integration in der EG eher zu
einer Verschirfung der Lage in den Krisengebieten gefiihrt hat, da
sie die Konzentration auf die industriellen Ballungsrdume ver-
stiarkte. So war der Lebensstandard in den 10 reichsten Regionen
der EG 1970 dreimal, 1977 viermal und 1981 - beeinfluBt durch den
Beitritt Griechenlands - funfmal so hoch wie in den 10 armsten

Regionen.



- Strukturelle Krisenhaftigkeit in verschiedenen Industrie-

zweigen

Die Dominanz nationalstaatlicher Interessen und der zo6gerliche
Anpassungsproze an die verdnderten weltwirtschaftlichen Bedin-
gungen haben vor allem in der Textil- und Bekleidungsindustrie,
der Leder- und Schuhindustrie, der Stahlindustrie, der Werftin-
dustrie und jetzt auch in der Automobilindustrie zu Uberkapazitd-

ten und massiven Strukturkrisen gefihrt.

- Uberproduktionskrisen in der Landwirtschaft

In den letzten Jahren hat sich der EG-Agrarmarkt immer mehr zu
einem zentralen Problembereich entwickelt, der rund zwei Drittel
der Gesamtausgaben der EG verschlingt und inzwischen an die
Grenzen der Finanzierbarkeit gestoBen ist. Ursachen dieser Ent-
wicklung sind vor allem in der durch Technisierung und Chemika-
lieneinsatz hervorgerufenen landwirtschaftlichen Uberproduktion
zu sehen. Angesichts der bevorstehenden Erweiterung der Gemein-
schaft ergibt sich die dringende Notwendigkeit einer grundlegen-

den Neuorientierung der Agrarpolitik.

- Stetig anwachsende Arbeitslosigkeit bei gleichzeitiger Pro-

duktionssteigerung

Durch den starken Produktivitdtszuwachs in allen Sektoren der
Wirtschaft war es in den letzten Jahren mdglich, ein stetig
steigendes Produktionsvolumen mit einer sinkenden Zahl von Be-
schiftigten zu realisieren. Im Bereich der Europaischen Gemein-
schaft ist ein Rickgang der Industriebeschidftigung (1970 - 1981
minus 5,5 Millionen Arbeitspl&dtze) zu verzeichnen. Auch das im
Vergleich vermehrte Arbeitsplatzangebot im Dienstleistungsbereich
konnte das Anwachsen der Arbeitslosigkeit nicht verhindern. So
stieg die Zahl der registrierten Arbeitslosen von 6 Millionen im
Jahr 1979 auf {iber 13 Millionen fiir da's Jahr 1985.



- Voranschreiten des wirtschaftlichen Konzentrationsprozesses

Die krisenhafte Wirtschaftsentwicklung der vergangenen Jahre hat
die Zahl der Konkurse und Vergleiche stark anwachsen lassen und
damit den Riickgang von Klein- und Mittelbetrieben beschleunigt
und zu erheblichen Strukturveranderungen gefihrt. Durch Fusionen
und verschiedene Arten der Kooperation wird das wirtschaftliche
Geschehen immer stdrker von multinational organisierten GroBkon-
zernen bestimmt, die sich dem Zugriff nationalstaatlicher Wirt-
schaftspolitik entziehen koénnen. Auf EG-Ebene ist bislang keine
gemeinsame Politik gegeniiber den multinationalen Konzernen er-

kennbar.

Da die Klein- und Mittelbetriebe aufgrund ihrer arbeitsintensiven
Organisation die iberwiegende Zahl der Arbeitspl&dtze zur Verfi-
gung stellen, kommt dem Erhalt und der Neugriindung solcher Be-

triebe besondere volkswirtschaftliche Bedeutung zu.

- Ausweitung der Schattenwirtschaft

Die 'Schattenwirtschaft', die auf die Steuer- und Abgabeflucht
aber auch auf die Verkirzung der geregelten Arbeitszeiten und vor
allem die hohe Arbeitslosigkeit zurlickzufiihren ist, stellt fiir
alle Volkswirtschaften der EG ein schwer zu quantifizierendes
Problem dar. In Umfang und Bedeutung der 'Schattenwirtschaft'
unterscheiden sich die einzelnen EG-Staaten erheblich. In Frank-
reich arbeiten etwa 3 - 5% der ErwerbsbevOlkerung in diesem
Bereich, in der Bundesrepublik Deutschland 8 - 12%, in Schweden
13 - 14% und in Italien zwischen 10 - 35%. Insgesamt 1aB8t sich
eine Ausweitung der 'Schattenwirtschaft' verzeichnen. Diese von
der volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung nicht erfaBte Erwerbsar-
beit erhdht zwar den gesellschaftlichen Reichtum, hat aber heim-
lichen GeldfluB und Steuermindereinnahmen des Staates in Milliar-

denhohe zur Folge.



2. Arbeitsmarktsituation und Arbeitsmarktentwicklung

Die Zahl der registrierten Arbeitslosen in der Gemeinschaft hat
sich in den letzten finf Jahren verdoppelt. Im Marz 1985 waren
13.370.000 Personen in der EG als arbeitslos registriert. Von
besonderem Gewicht ist dabei die Zahl der Arbeitslosen unter 25
Jahren mit 4.913.200. Ein groBer Teil dieser arbeitslosen Ju-
gendlichen ist noch immer auf der Suche nach der ersten Beschif-
tigung. Entgegen der weitverbreiteten Meinung, daB sich das Prob-
lem der Jugendarbeitlosigkeit als eine voriibergehende Erscheinung
erweisen wird, die auf die demographische Entwicklung zurlickzu-
flihren ist, wird die Gruppe der erwerbsfdhigen Jugendlichen im

Alter von 20 Jahren und dariber auch Uber 1990 hinaus wachsen.

Zu den auch langfristig Hauptbetroffenen zadhlen neben den Jugend-
lichen unter 25 Jahren vor allem die Frauen, deren Anteil an den
registrierten Arbeitslosen bestdndig ihren Anteil an der Er-
werbsbevolkerung libersteigt. Eine weitere Gruppe, die in iber-
durchschnittlichem MaBe von Arbeitslosigkeit betroffen ist, sind
die alteren Arbeitnehmer.Besonders betroffen sind auBerdem Wan-

derarbeitnehmer und ethnische Minoritaten.

Jugendliche, Frauen und Wanderarbeitnehmer bzw. ethnische Minori-
tdten sind zugleich drei Hauptgruppen, die von der Arbeitslosen-
statistik nicht voll erfaBt werden, sondern teilweise in die
Stille Reserve abgedrdngt sind. Es muB davon ausgegangen werden,
daB die tatsdchliche Nachfrage nach Arbeitspldtzen weit hoher ist
als die Zahl der registrierten Arbeitslosen ausweist. Allein fiir
die Bundesrepublik Deutschland wird die Stille Reserve derzeit
mit 1,35 Millionen Personen veranschlagt, wovon {liber die Halfte

latent auf Arbeitssuche sind.

Arbeitslosigkeit 1&4Bt sich einerseits nach Hauptbetroffenengrup-
pen und andererseits nach regionalen Gesichtspunkten aufschlis-
seln. So sind bestimmte Regionen, vor allem landwirtschaftlich
strukturierte oder solche, die von schrumpfenden Industriezweigen
dominiert werden, als besonders betroffen zu benennen. Ldsungs-

vorstellungen filir die Massenarbeitslosigkeit missen demzufolge



sowohl zielgruppenspezifische Aspekte als auch das Problem extrem

ungleicher regionaler Strukturentwicklung einbeziehen.

Die Prognosen fiir die Arbeitsmarktentwicklung gehen von hohen
Arbeitslosenzahlen bis Ende der 90er Jahre aus, wenn nicht ein-
schneidende GegenmaBnahmen getroffen werden. So hdlt das Institut
fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesanstalt fir
Arbeit ein weiteres Ansteigen der Arbeitslosenzahlen in der Bun-
desrepublik Deutschland bis 1990 fir wahrscheinlich. Das zu er-
wartende Wirtschaftswachstum wird den weiteren Anstieg der Ar-
beitsproduktivitdt nicht ausgleichen kdénnen, so daB eine aus-
schlieBlich wachstumsorientierte Wirtschaftspolitik nicht geeig-
net ist, das Problem zu l&sen. Zur Bekdmpfung der hohen Arbeits-
losigkeit miissen neben Wirtschaftswachstum auch MaBnahmen zur
Verklirzung der Arbeitszeit und strukturgestaltende Arbeitsmarkt-

politik zusammenwirken.

3. Die Bedeutung lokaler Beschaftigungsinitiativen fiir die ge-

samtwirtschaftliche Entwicklung

Wie die kurze Problemiilbersicht zur EG-Wirtschaftsentwicklung und
die langfristigen Annahmen zur Arbeitsmarktentwicklung zeigen,
sind die bisher genutzten Elemente der Wirtschaftssteuerung und
Wirtschaftspolitik allein nicht dazu geeignet, das Problem der
Massenarbeitslosigkeit zu 1l6sen. Da ein weiterer Kapazitdtenauf-
bau in vielen Branchen nicht angebracht ist, stehen Investititio-
nen zur Rationalisierung und damit zur Steigerung der Arbeitspro-
duktivitdt im Vordergrund. Vermehrte Investitionen fihren also
nicht mehr zwangsldufig zu einem grdBeren Arbeitsplatzangebot. Um
die hohe Arbeitslosigkeit {liber Wachstum abzubauen, wiren Wachs-

tumsraten in einer GroBenordnung ab 3,5% pro Jahr erforderlich.

Neben dieser quantitativen Problematik stellt sich zunehmend auch
die Frage nach Qualitat und Zielrichtung des Wachstums, um posi-
tive und negative volkswirtschaftliche Effekte besser abschdtzen
zu kdnnen. Die Ausweitung einer Produktion, die den Ressourcen-

verbrauch, die Umweltbelastung, die Unfallhdufigkeit, die Gesund-



heitsbelastung ignoriert und die Folgelasten auf die Allgemein-
heit Uberwdlzt oder in die Zukunft verschiebt, kann nicht als

sinnvoll betrachtet werden.

Da sich die Summe aller betriebswirtschaftlich organisierten
Einheiten nicht zwangsldufig auch zu einem sinnvollen volkswirt-
schaftlichen Ganzen zusammenfiigt, missen betriebswirtschaftliche
Aktivitaten und volkswirtschaftliche Folgewirkungen gegeniiberge-
stellt werden. Die herkommliche volkswirtschaftliche Gesamtrech-
nung, die im Bruttosozialprodukt ausgedriickt wird, beschrankt
sich weitgehend auf die Erfassung marktwirtschaftlich bewerteter
Guter und Dienstleistungen bzw. Transaktionen. Die Kritik an
dieser Art der Ermittlung des Bruttosozialprodukts beinhaltet

zwel Hauptpunkte:

- sie ist unvollstdndig

- sie beinhaltet Falschbewertungen

Unvollstdndig ist sie deshalb, weil bestimmte wohlfahrtssteigern-
de Faktoren, wie die Eigenleistungen der Haushalte (z.B. die
Arbeit der Hausfrauen) nicht enthalten sind. Falschbewertungen
kommen zustande, weil die volkswirtschaftliche Gesamtrechnung
keine Kriterien lUber die mit positivem oder mit negativem Vorzei-
chen in die Rechnung einzubeziehenden Transaktionen gibt. So
miiBten beispielsweise Ausgaben zur Beseitigung von Umweltsch&dden

als Negativposten in die Gesamtrechnung eingehen.

Im Rahmen einer zielgerichteten, die volkswirtschaftlichen Fakto-
ren einbeziehenden Struktur- und Arbeitsmarktpolitik kommt loka-
len Beschidftigungsinitiativen besondere Bedeutung zu. Die Unter-
stlitzung von LEIs hat sich neben anderen MaBnahmen zur Bekadmpfung
der langanhaltenden Massenarbeitslosigkeit als ein sinnvolles
Mittel zur Verbesserung regionaler Strukturen und O6rtlicher Be-
schidftigung erwiesen. Im gesamtwirtschaftlichen Zusammenhang
lassen sich folgende Méglichkeiten und Aufgaben fir LEIs benen-

nen:



- Sie konnen einen Beitrag zum Abbau des sich in den letzten

Jahren verschdrfenden Wohlstandsgefidlles in der EG leisten.

- Sie konnen auf ortlich vorhandene Kompetenzen und Ressour-
cen zurlckgreifen und somit bisher nicht ausreichend ge-

nutzte MOglichkeiten und Fahigkeiten aktivieren.

- Sie wirken einer weiteren Konzentration des Wirtschafts-

geschehens in den industriellen Ballungsrdumen entgegen.

- Sie leisten einen Beitrag zum Abbau der Arbeitslosigkeit
und damit zur Reduktion hoher volkswirtschaftlicher Folge-

kosten.

- Sie mussen die auf dem Arbeitsmarkt weniger nachgefragten
Personengruppen einbeziehen und sie gegebenenfalls mit ge-

zielten Ausbildungsangeboten qualifizieren.

- Sie leisten damit auch einen Beitrag zur sozialen Integra-

tion marginalisierter Gruppen.

Im Kontext einer sinnvollen Gesamtentwicklung lassen sich filir

LEIs folgende Betatigungsfelder nennen:

- Sie ermitteln und schlieBen kleinere Marktlicken auf re-
gionaler Ebene durch die Erzeugung und Verteilung von
Produkten bzw. Dienstleistungen, die auf kaufkrdaftige Nach-

frage treffen.

- Sie schlieBen Versorgungslicken, das heiBt sie befriedigen
Bedlirfnisse, die nicht oder nicht in vollem Umfang kauf-
kraftig nachgefragt werden kénnen (Beispiel: Seniorenbe-
treuung in der gewohnten Umgebung, Renovierung von Sozial-

wohnungen).
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- Sie befriedigen durch Bereitstellung von Produkten bzw.
Dienstleistungen einen lokalen Bedarf, der von 6ffentli-
chem Interesse ist, das heiBt sie libernehmen gesellschaft-
lich notwendige Aufgaben in Bereichen wie Landschafts-

schutz, Recycling usw.

Der Erfolg bzw. MiBerfolg lokaler Beschadftigungsinitiativen darf
nicht allein nach betriebswirtschaftlichen Rentabilitdtskriterien
bemessen werden. In die notwendige Gesamtbewertung miissen u.a.
folgende Gesichtspunkte eingehen:

- berufliche (Wieder-)eingliederung von Arbeitslosen;

- Reduktion der durch die Arbeitlosigkeit verursachten

volkswirtschaftlichen Folgekosten;

- Abbau von sozialen Spannungen;

- Sozialnutzen filir die Empfanger von Produkten bzw. Dienst-

leistungen;

- regionale Kaufkraftentwicklung;

- Abbau von Schwarzarbeit;

- Wirkungen auf Umweltqualitat;

- sinnvoller Umgang mit Ressourcen und Wiederverwendungsmdg-

lichkeiten.

Zur Aufrechterhaltung ihrer Arbeit werden viele LEIs auch lang-
fristig auf 6ffentliche Zuschiusse angewiesen bleiben. Dieser
Finanzbedarf 1&aBt sich rechtfertigen, sofern diese LEIs im Sinne

der oben genannten Kriterien positiv beurteilt werden k&nnen.

1
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Erfolge der japanischen Umweltpolitik, Koln 1985

- Zapf, Wolfgang, Komponenten der Wohlfahrtsmessung, in: Krupp,
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Aus Politik und Zeitgeschehen, B/32, Bonn, August 1985
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II. Lokale Beschdftigungsinitiativen und ihr Beratungsbedarf
1. Typologie lokaler Beschaftigungsinitiativen

Unter dem Begriff 'lokale Beschdftiguagsinitiative' werden in der
europaischen Diskussion eine breite Palette recht unterschiedli-
chér Projekte und Ansdtze subsumiert. Das Spektrum reicht von
traditionellen Klein- und Mittelbetrieben liber Genossenschaftsmo-
delle unter kommunaler Beteiligung bis hin zu den sogenannten
'Alternativbetrieben'. Unterschiede gibt es in der Art der Ent-
stehung (Initiative von Betroffenen, Grindung durch Wohlfahrtsor-
ganisationen oder Konsortien unter staatlicher Beteiligung), bei
den Zielsetzungen (rein wirtschaftliche Ziele oder eine Kombina-
tion von wirtschaftlichen, sozialen, politischen und kulturellen

Zielen) wie auch bei Rechtsformen und Entscheidungsstrukturen.

Nationale und regionale Unterschiede spielen eine groBe Rolle. In
einigen Landern knipfen LEIs an traditionelle Strukturen (z.B.
Genossenschaften) an und finden staatliche Unterstitzung. In
anderen Landern stehen die LEIs vAllig auBerhalb der etablierten
okonomischen und sozialen Strukturen und haben dementsprechend

groBe staatliche und o6ffentliche Widerstande zu liberwinden.

Auch hinsichtlich der Zielgruppe und beteiligten Personen sind
grofe Unterschiede feststellbar. Es kann sich um Arbeiter han-
deln, die ihren stillgelegten Betrieb oder Teile davon in Eigen-
regie weiterfihren wollen, es kdnnen aber auch sogenannte 'Aus-
steiger' sein, die aus akademischen oder Angestelltenberufen
kommen und sich andere, selbstbestimmtere Arbeitsformen schaffen
wollen. In der groBen Mehrheit handelt es sich aber um Arbeits-
lose, fiir die die LEI zundchst einmal eine Moglichkeit der Exis-
tenzsicherung bietet. Oftmals - besonders bei LEIs, die von kom-
munalen oder Wohlfahrtsorganisationen gegrilindet wurden - richtet
sich das Projekt jedoch an die Gruppen, die auf dem lokalen

Arbeitsmarkt in besonderer Weise benachteiligt sind.
Eine handhabbare Typologie des Phinomens LEI ist bisher noch

nicht entwickelt worden. Das folgende, von Rodney Stares vorge-

schlagene Schema (1), liefert jedoch eine sinnvolle Einteilung.
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Dieses Schema gibt eine erste Orientierung. Im folgenden soll
versucht werden, den Begriff LEI unter Berilicksichtigung der im
ersten Kapitel dargestellten Arbeitsmarktsituation klarer zu
definieren und fiur diese Untersuchung operationalisierbar zu

machen.

2. Lokale Beschaftigungsinitiativen - Operationalisierung des

Begriffs im Rahmen der Untersuchung

Auf dem Hintergrund der skizzierten Arbeitsmarktproblematik las-
sen sich folgende Kriterien zur Operationalisierung des Begriffs

LETI im Kontext dieser Untersuchung formulieren:

LEIs sind dadurch gekennzeichnet, daB sie

- primdr auf Beschaftigung zielen. Projekte, die ausschlieB-
lich profitorientiert sind, haben deshalb im Rahmen dieser

Untersuchung nur bedingt Relevanz;

- auch und vor allem zuganglich sind fir die im vorangegan-
genen Kapitel erwdhnten am Arbeitsmarkt besonders benach-
teiligten Gruppen. Dies bedeutet gegebenenfalls die Inte-

gration von Ausbildungsprogrammen;

- in erster Linie die lokal vorfindbaren menschlichen und

natirlichen Ressourcen einbeziehen und entwickeln;

- unter weitgehender Partizipation der Betroffenen geplant,

entwickelt und realisiert werden;

- zusatzliche Dauerarbeitsplatze anbieten, die den Beschaf-
tigten eine langfristige Perspektive mit sozialer Absiche-
rung bieten. Projekte, die zeitlich befristet sind bzw.
ihre Arbeitspléadtze regelmdBig neu besetzen ('Durchlaufpro-
jekte'), das heiBt in erster Linie eine vorilibergehende
Entlastung des Arbeitsmarktes und/oder sozialpolitische
Ziele (Erwerb von Leistungsanspriichen) intendieren, sind

im Rahmen dieser Untersuchung nur bedingt von Interesse;

16



- Produkte bzw. Dienstleistungen bereitstellen, die den
lokalen Bedarfsstrukturen in okonomischer, dkologischer,

sozialer und kultureller Hinsicht Rechnung tragen.

ZusammengefaBt:

Im Rahmen dieser Studie sollen unter LEIs sozial innovative
Projekte verstanden werden, die primdr auf die Schaffung zusdtz-
licher Dauerarbeitspldtze zielen, die am stdrksten von Arbeitslo-
sigkeit betroffenen Gruppen einbeziehen und ilberwiegend auf loka-

ler Initiative, lokalen Ressourcen und lokalem Bedarf aufbauen.

Dabei ist allerdings klar, daB3 es in der Praxis kaum LEIs geben
wird, die allen diesen Kriterien gleichermaBen entsprechen. Un-
seres Erachtens muB jedoch die Ausbildung von DAs an einem sol-
chen idealtypischen Modell orientiert sein, wenn diese dem An-
spruch geniigen sollen, zu einem homogenen EntwicklungsprozeB

beizutragen.

LEIs, bei denen andere als die oben genannten Zielsetzungen im
Mittelpunkt stehen, werden jedoch nicht aus der Untersuchung
ausgeklammert. Thre Erfahrungen sind zumindest flir Teilaspekte
von Bedeutung. Umgekehrt kénnen die Resultate der Untersuchung
hinsichtlich der Qualifizierung von DAs auch flir andere Typen von
LEIs nutzbar gemacht werden. Ein groBer Teil der Qualifikationen,
die ein DA erwerben muB3, um mit LEIs im Sinne der hier formulier-
ten Definition zu arbeiten, wird auch fiir die Beratung von rein

kommerziellen Initiativen notwendig sein.
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3. Entwicklungsphasen von lokalen Beschaftigungsinitiativen

Bei der Entwicklung von LEIs lassen sich in der Regel finf unter-

schiedliche Phasen feststellen. Dies sind:

Animation

Planungsphase

Startphase

Konsolidierungsphase

U o w N =
.

Phase der okonomischen Tragfahigkeit

In jeder dieser Phasen gibt es bestimmte, typische Probleme und
Schwierigkeiten, an denen viele Initiativen scheitern. Im folgen-
den sollen die einzelnen Phasen kurz dargestellt und die jeweili-
gen Probleme verdeutlicht werden, um dann anschliefiend den Bera-

tungsbedarf bestimmen zu konnen.

Animation

Das entscheidende Merkmal dieser ersten Phase bei der Entwicklung

einer LEI ist die Verbindung einer Idee mit einer Initiative.

Die Idee kann abzielen auf die Befriedigung

- einer Marktliucke, das heiBt auf die Bereitstellung von Pro-
dukten bzw. Dienstleistungen, flir die eine kaufkraftige

Nachfrage existiert;

- einer Versorgungslicke, das heiBt auf die Bereitstellung
von Produkten bzw. Dienstleistungen, fiir die eine private

Nachfrage, aber keine Kaufkraft existiert;
- eines lokalen Bedarfs, das heiBt auf die Bereitstel lung von

Produkten bzw. Dienstleistungen, an denen ein o6ffentliches

Interesse besteht.
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Die Herausbildung einer solchen Idee erfolgt oft eher zufdllig
oder spontan. Die systematische Entwicklung von Ideen filir LEIs
erfordert dagegen eine genaue Analyse lokaler bzw. regionaler Be-
darfsstrukturen und Ressourcen. Dieser Prozef der Ideensammlung
findet hdufig unter Beteiligung der lokalen Bevdlkerung und

ihrer Institutionen statt.

Um eine LEI zu entwickeln, bedarf es neben der Idee vor allem
einer Initiative, das heiBt einer Gruppe von Personen, die die
Idee realisieren. Haufig handelt es sich dabei um die Betroffenen
selbst, das heiBt um Arbeitslose. Oftmals existiert die Initia-
tive bereits vor der Idee, das heiBt eine Gruppe von Arbeitslosen
hat sich zusammengefunden, will eine LEI griinden und sucht ge-

meinsam nach einer praktikablen Idee.

Wird die Entwicklung von LEIs systematisch betrieben, dann ist es
denkbar, daB Ideen vorhanden sind, flir die erst eine entsprechen-
de Initiative gesucht werden muB. Dies erfordert eine genaue
Kenntnis der lokalen Sozialstrukturen und einen guten und ver-
trauensvollen Zugang zu den Gruppen, die vor Ort fir eine solche

Initiative in Frage kommen.

Unabhdngig davon, ob sich die Initiative um eine vorhandene Idee
gebildet hat oder ob eine bestehende Initiative eine Idee gemein-
sam entwickelt hat, muB die Gruppe bestimmte Voraussetzungen
mitbringen, um die Idee realisieren, das heift eine LEI mit
Erfolg aufbauen zu kdénnen: sie muf kommunikations-, organisa-
tions-, kooperations- und konfliktfdhig sein. In einem ProzeB der
Auseinandersetzung der Gruppe mit der Idee missen Rolle und
Position der einzelnen Gruppenmitglieder geklart werden. In die-
ser Phase scheitern bereits viele Initiativen und Ideen, bevor

mit der eigentlichen Planung begonnen wurde.
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Planungsphase

Die Planungsphase 138t sich kennzeichnen als ProzeB der Uberprii-
fung einer Idee an der Wirklichkeit. Im Rahmen von Durchfihrbar-
keitsstudien milissen Finanzierungspladne entwickelt und geeignete
Rechtsformen gepriuft werden. Marktanalysen sind ebenso notwendig
wie die Ermittlung des Bedarfs an Qualifikationen und Ressourcen.
Wichtig und unerlagflich ist in dieser Phase auch die Herstellung
von Kontakten zu den lokalen Institutionen und Einrichtungen, die
flir die Entwicklung einer LEI von Bedeutung sind (Kommunalverwal-
tungen, Arbeitsamt, Kammern, Gewerkschaften, Wohlfahrtsorganisa-

tionen usw.)

In dieser Phase scheitern sicherlich die meisten Initiativen,
weil die vielfdltigen Probleme, die hierbei auftauchen, mit den
in der Initiative vorhandenen Qualifikationen selten geldst wer-
den koénnen, weil sich die ursplingliche Idee als nicht realisier-
bar erweist und die notwendigen Modifikationen von der Gruppe
nicht geleistet werden oder einfach, weil die Frustrationstole-
ranz und das Durchhalteverm6gen der Gruppe nicht ausreichen.
(Letzteres gilt insbesondere fiir Problemgruppen wie Langzeitar-

beitslose, Jugendliche usw.)

Startphase

In der Startphase erfolgt zunidchst die eigentliche formale Grin-
dung der LEI. Hierbei sind eine Reihe juristischer und finanz-
technischer Probleme zu kl&ren. AuBerdem sind Raume und Materia-
lien zu beschaffen, die gegebenenfalls zur Verfligung gestellten
Finanzmittel missen abgerufen werden, Versicherungen sind abzu-
schlieBen, und das benbtigte Personal muB eingestellt werden.
Dann miissen mit dem eigentlichen Arbeitsbeginn entsprechend der
Planung adaquate Produktions- und Arbeits- sowie Verwaltungs- und

Vermarktungsstrukturen aufgebaut und weiterentwickelt werden.
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Hierbei zeigt sich in der Regel sehr schnell, daB eine ganze
Reihe von Problemen in der Planungsphase nicht beachtet worden
sind bzw. Planungsfehler gemacht wurden. Die LEI muB in der Lage
sein, flexibel auf viele neue Situationen einzugehen und zahlrei-

che ad-hoc¢-Entscheidungen zu treffen.

Konsolidierungsphase

Die Konsolidierungsphase beginnt in der Regel nach etwa einem
halben bis zu einem Jahr Laufzeit des Projektes. Bis dahin zeigt
sich normalerweise, welche der urspringlichen Annahmen und Pla-
nungen falsch waren und korrigiert werden miussen. In dieser Phase
gilt es, die Erfahrungen der ersten Monate systematisch auszuwer-
ten und die Perspektiven des Projektes an die Realitat anzupas-

sen.

Diese Phase ist oft mit schwierigen Entscheidungen (z.B. iliber
Kiirzungen im Personalbereich, Produktionsumstellungen, Lohnkir-
zungen o0.4d.) verbunden und bringt hdufig konflikthafte Gruppen-

prozesse mit sich.

Phase der okonomischen Tragfahigkeit

Bei der Betrachtung der okonomischen Tragfdahigkeit wvon LEIs muB
differenziert werden. Handelt es sich um LEIs, die mit ihren
Produkten und Dienstleistungen kaufkrdftige Nachfrage befriedi-
gen, so kann ihre dkonomische Tragfdhigkeit nach betriebswirt-

schaftlichen Kriterien ermittelt werden.

Anders ist die Situation bei LEIs, die Produkte oder Dienstlei-
stungen flir einen sozialen Bedarf oder im Hinblick auf ein 6f-
fentliches Interesse erstellen. Hier missen zur Beurteilung ihrer
Ookonomischen Tragfdhigkeit volkswirtschaftliche Kriterien heran-
gezogen'werden, das heiBt es ist die Tatsache zu berilicksichtigen,
daB allein die Existenz der LEI Kosten an anderer Stelle einspart

(Sozialhilfe, Arbeitslosengeld usw.).
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In dieser Phase besteht fiir solche LEIs die Notwendigkeit, aktive
lberzeugungsarbeit nach auBen zu leisten, das heiBt deutlich =zu
machen, daB eine weitere offentliche Unterstiitzung und Subventio-
nierung des Projektes volkswirtschaftlich sinnvoll ist und im
offentlichen Interesse liegt. Hier sind vor allem wieder die
Kontakte zu den relevanten Institutionen und o&ffentlichen Ein-

richtungen von Bedeutung.

Ist die oOkonomische Tragfdhigkeit des Projektes sichergestellt,
kann eine mogliche Ausweitung (in personeller Hinsicht, bezig-
lich weiterer Produkte oder Dienstleistungen) uberlegt werden.
Das bedeutet, daB im Prinzip alle flir die vorangegangenen vier
Phasen dargestellten Probleme und Fragestellungen wieder Relevanz
gewinnen und erneut diskutiert und geprift werden missen. Auch
hierbei sind wichtige Grundsatzentscheidungen zu‘treffen, bei-
spielsweise dariber, ob sich die Anstrengungen auf eine bessere
okonomische Absicherung des bestehenden Projektes oder aber auf
eine Ausweitung und Beschaftigung neuer Mitarbeiter konzentrieren

sollen.

4. Beratungsbedarf in unterschiedlichen Entwicklungsphasen

Eigentlich lanst sich von Beratung erst sprechen, wenn zumindest
eine Initiative existiert. Soll allerdings die Entwicklung wvon
LEIs systematisch betrieben werden, so sind hierzu eine Menge
Arbeiten im Vorfeld, das heiBt in der sogenannten Animationsphase
zu leisten, die von entsprechenden Beratungs- bzw. Koordinations-

einrichtungen lUbernommen werden miissen.

Hierzu gehdren:

22



- Analyse des lokalen bzw. regionalen Bedarfs, der Ressourcen

und Infrastrukturen;

- Analyse lokaler bzw. regionaler Sozial- und Arbeitsmarkt-

strukturen;
- Aufstellen eines lokalen bzw. regionalen Entwicklungsplans;

- Aufbau eines lokalen bzw. regionalen Informations- bzw.

Kommunikationsnetzes;
- systematische Sammlung von Ideen filir LEIs;

- Mobilisierung und Sensibilisierung der lokalen Bevdlkerung
und ihrer Institutionen sowie deren Einbeziehung in Regio-

nalanalyse und Ideensammlung;

- Mobilisierung und Motivierung der Betroffenen, das heifit
der Arbeitslosen und Marginalisierten, mit dem Ziel der

Entwicklung von Initiativen.

Ist eine Initiative vorhanden, so ergibt sich in der

Animationsphase folgender Beratungsbedarf:

- Unterstiitzung der Gruppe bei der Suche nach einer addquaten

Idee;

- Unterstiitzung bei dem ProzeR der Auseinandersetzung‘mit der
Idee und der Rollenkldrung und Positionsbestimmung der

einzelnen Mitglieder;
- Unterstiitzung beim Aufbau solcher demokratischer Gruppen-

strukturen, die Kommunikations-, Organisations-, Koopera-

tions- und Konfliktfdhigkeit befdrdern.
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Flir den Beratungsbedarf von LEIs in den folgenden Phasen liegen
bereits sehr detaillierte Untersuchungen vor. Die folgende Zusam-
menstellung bezieht sich im wesentlichen auf eine Systematik, die
vom Londoner Centre for Employment Initiatives im Rahmen einer
Studie fur die EG-Kommission entwickelt wurde.(2) An einigen
Stellen wurde diese Systematik ergdnzt bzw. um Aspekte erweitert,

die sich aus dem Untersuchungsansatz dieser Studie ergeben.

In der Planungsphase besteht Beratungsbedarf vor allem hinsicht-
lich:

a) Marktforschung und Durchfiihrbarkeitsstudien
- detaillierte Feststellung von Produkten/Dienstleistun-
gen beziglich ihrer méglichen M&rkte - lokal, national

und im Export;

- Einsch3dtzung der Konkurrenz, die es gibt bzw. geben

kdnnte;

- lokale bzw. regionale Abstimmung, um arbeitsplatzver-

nichtende Konkurrenz zu vermeiden;

- Analyse der Vermarktungsmethoden, die notwendig sind, um

auf den Markt zu kommen;

b) Finanzierung

- Feststellung des Finanzbedarfs und der Ressourcen;

- Unterstitzung bei der kurz- und langfristigen Finanz-

planung und -beschaffung;
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c) Steuerangelegenheiten

- Bereitstelllung von Informationen uUber Steuerpflicht
(Einkommenssteuer-, Korperschaftssteuer, Gewinnsteuer,

Mehrwertsteuer usw.);

d) Versicherungen

- Feststellung des Versicherungsbedarfs (z.B. Gebaudever-

sicherung, Haftpflichtversicherung, Unfallversicherung

uswe. ) ;

- Beratung bei der Bestimmung des notwendigen Versiche-

rungsumfanges und der Versicherungsbedingungen;

e) juristische Angelegenheiten

- Beratung bezliglich der verschiedenen Optionen bei einer

Firmengrindung;

- Einschdtzung der Vor- und Nachteile unterschiedlicher
Rechtsformen wie Genossenschaft, GmbH, eingetragener

Verein usw.;

- Informationen iber die Modalitdten der Grindung des je-

weils adaquaten Firmentyps;
- Informationen lber gesetzliche Bestimmungen zu Arbeits-

bedingungen und -zeiten, baurechtliche Bestimmungen und

Gewerbeaufsicht;
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f) Raumlichkeiten

- Analyse, welche Art und GrdBenordnung von Raumen fir die

jeweiligen Aktivitdten benotigt werden;

- Information Uber vorhandene und adaquate Rdume;

- Beratung und Information iliber die jeweils beste Miet-

form, uUber ortsibliche Miethdhen und entsprechende Kon-

ditionen;

g) Personalberatung

Grundsatzdiskussion und Information bezliglich Anspri-

chen, Kapazitdten, Ressourcen, Material und Personal;

- Feststellung des Qualifikationsbedarfs;

- Vermittlung addquater Aus- und Weiterbildungsangebote;

- Hilfe beim Aufbau unternehmerischer Orientierungen und

bei Managementfragen;

h) Kontakte zu Institutionen

- Informationen iiber die fir den Aufbau einer LEI wichti-

gen Institutionen und 6ffentlichen Einrichtungen;

- Herstellung von Kontakten zwischen der Initiative und

den Vertretern der Institutionen;

- Vermittlung bei MiBverstdndnissen und Konflikten zwi-

schen Initiative und Institutionen;
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i) regionale Vernetzung
- Informationen lber bestehende regionale Initiativen,
deren Erfahrungen nutzbar gemacht werden konnen oder die

als potentielle Kooperationspartner in Frage kdmen;

- Unterstiitzung bei der Kontaktaufnahme mit solchen Ini-

tiativen;

- Unterstitzung beim Aufbau von Kommunikations- und Koope-

rationsstrukturen;

In der Startphase ist die Beratung in allen oben genannten Punk-
ten sicherlich weiter von Bedeutung und muB dementsprechend fort-
geflihrt werden. Dariliber hinaus ist jedoch praktische Hilfe ndtig
bei:
a) Rechnungswesen und Buchfihrung
- Feststellung der geeignetsten Methoden;

- Unterstiitzung beim Aufbau entsprechender Systeme;

- Kontaktvermittlung zu Rechnungspriifern;

b) Sozialversicherung
- Informationen iliber die Sozialversicherungspflicht von
Selbstdndigen, Lohnabhdngigen (Voll- und Teilzeitarbeit)

und von ehrenamtlichen Mitarbeitern;

- Hilfe bei der Entwicklung entsprechender Systeme;
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In der Konsolidierungsphase ergibt sich Beratungsbedarf vor allem

in zwei Bereichen:

a) Aus- und Weiterbildung

- Analyse des Aus- und Weiterbildungsbedarfs der LEI;

- Bereitstellung bzw. Vermittlung entsprechender, an den

Bedarf der LEI angepafBter Kurz- und Langzeitkurse;

b) Ressourcen

- Vermittlung von Kontakten zu speziellen Consultants und

Forschungseinrichtungen;

- Uberpriifung und Ergidnzung der Ausstattung (Biircausstat-

tung, Maschinen und Produktionsausriistung).

Flir die Phase der 6konomischen Tragfahigkeit muB der Beratungsbe-
darf nach der Art der LETI differenziert werden. Handelt es sich
um LEIs, die mit ihren Produkten und Dienstleistungen kaufkraf-
tige Nachfrage befriedigen und ihre dkonomische Tragfahigkeit
nach betriebswirtschaftlichen Kriterien ermitteln k&nnen, so

ergibt sich Beratungsbedarf in folgenden Bereichen:
- Beratung bei speziellen betriebswirtschaftlichen Frage-
stel lungen;
- Beratung bei anstehenden Grundsatzentscheidungen (z.B.

Ausweitung der Produktion, Angliederung neuer Unterneh-

mensbereiche);
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Handelt es sich um LEIs, die Produkte und Dienstleistungen fur
einen sozialen Bedarf oder im Hinblick auf ein 6ffentliches
Interesse erstellen, deren Beurteilung hinsichtlich ihrer &kono-
mischen Tragfahigkeit nach volkswirtschaftlichen Kriterien erfol-

gen mufB, so ergibt sich Beratungsbecarf in folgenden Bereichen:

- Hilfestelllung beim Nachweis der volkswirtschaftlichen
Sinnhaftigkeit des Projektes und bei der Begrundung der

Notwendigkeit langfristiger offentlicher Unterstiitzung;

- Hilfe bei der Entwicklung eines Konzeptes flir eine wir-

kungsvolle und leistbare Offentlichkeitsarbeit;

- Vermittlung bei Verhandlungen mit 6ffentlichen oder pri-
vaten Geldgebern zum Aufbau einer langfristigen Unter-

stlitzung und/oder Kooperation.

Quellen und Anmerkungen

(1) vgl. Rodney Stares, Ortliche Beschiftigungsinitiativen in
Theorie und Praxis, Centre for Employment Initiatives,
London 1983, S. 4

(2) Centre for Employment Initiatives (Hg), Manual on Inter-

mediary and Support Organisations, Main Report, Studie Nr.
83/24, Brissel 1983
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III. Das vorhandene Beratungsangebot fiir lokale Beschaftigungs-

initiativen

In den vergangenen Jahren sind im Auftrag der EG - Kommission
eine Reihe von Untersuchungen liber Beratungseinrichtungen (inter-
mediary and support organisations) filr lokale Beschaftigungsini-
tiativen durchgefiihrt worden. (1) Die wesentlichen Ergebnisse
sollen - soweit sie fir diese Untersuchung relevant sind - im

folgenden kurz zusammengefaBt werden.

1. Zur Unterscheidung von Beratungseinrichtungen

Auf dem Hintergrund der skizzierten Konflikt- und Problemfelder
von LEIs in ihren verschiedenen Entwicklungsphasen und des daraus
erwachsenden Beratungsbedarfs lassen sich die bereits existieren-
den Beratungseinrichtungen nach verschiedenen Merkmalen unter-

scheiden.

Traditionelle Unternehmensberatung wie sie beispielsweise von den
Kammern und von professionellen Unternehmensberatern angeboten
wird, konzentriert sich oftmals auf begrenzte dkonomische Spe-
zialbereiche. Da bei LEIs odkonomische, paddagogische, soziale und
teilweise auch politische und kulturelle Problemstel lungen zusam-
mentreffen, ist traditionelle Unternehmensberatung sowohl inhalt-
lich als auch methodisch iiberfordert. Die in den vorangegangenen
Kapiteln dargestellten Problembereiche der LEIs dirfen nicht als
isolierte und ausgrenzbare Fragestellungen betrachtet werden,
sondern missen in ihrem Zusammenhang gesehen und im lokalen

Kontext mit den Betroffenen bearbeitet und geldst werden.

Neue Beratungseinrichtungen versuchen, dem spezifischen Bera-
tungsbedarf von LEIs Rechnung zu tragen und ihre Arbeitsbereiche
nicht nur auf wirtschaftlich-technische Aspekte und/oder Training
zu beschranken, sondern auch die Kommunikations-, Organisations-,
Kooperations- und Konfliktfdhigkeit der jeweiligen Gruppe zu
fordern und eine intensive praktische Unterstiitzung und Ausbil-

dung in allen Entwicklungsstadien zu gewdhrleisten.
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Die Notwendigkeit dieses Vorgehens wird besonders deutlich, be-
ricksichtigt man die jeweiligen Zielgruppen der gegrindeten oder
noch zu grindenden LEIs. Ist beabsichtigt, besonders betroffene
Gruppen von Arbeitslosen in die Entwicklung lokaler Beschaftigung
einzubeziehen, so muB auch ein addquates Beratungsangebot zur
Verfiigung gestellt werden. Denn solche Zielgruppen verfligen zu-
nidchst nicht {iber die notwendigen Qualifikationen, um ein odkono-
misch tragfdhiges und sozial stabiles Projekt aufzubauen. Der Weg
von einem Arbeitslosen zu einem 'neuen Unternehmer' oder Genos-
senschaftsmitglied, die verantwortungsvolle Geschaftsentscheidun-
gen zu treffen haben, kann nicht von heute auf morgen zurilickge-
legt werden. Beratungseinrichtungen miissen aus diesem Grund in

den ersten Jahren LEIs in vielen wichtigen Bereichen assistieren.

2. Strukturmerkmale neuer Beratungseinrichtungen

Gemeinsames Merkmal vieler neuer Beratungseinrichtungen ist die
meist begrenzte lokale bzw. regionale Tatigkeit und das Bestre-
ben, die 1lokale bzw. regionale Entwicklung unter Bericksichtigung
Okonomischer, okologischer, sozialer und kultureller Aspekte zu
fordern und mit der Schaffung von neuen Arbeitsplatzen zu verbin-

den.

Eine wichtige Unterscheidung von Beratungseinrichtungen kann nach
regionalspezifischen Gesichtspunkten vorgenommen werden. In in-
dustriell entwickelten und prosperierenden Gebieten ist der Bera-
tungsansatz notwendigerweise ein anderer als in niedergehenden,

monostrukturierten Industriegebieten oder in l&dndlichen Regionen.

Die Crew-Studie kommt zu dem Ergebnis, daB in Industriezentren
eine Infrastruktur besteht, die es den Beratungseinrichtungen und
potentiellen Initiativen leichter erméglicht, neue Beschafti-
gungsperspektiven zu entwickeln. Die Betroffenen sind dort eher
bereit, Beratungseinrichtungen aufzusuchen. Dies setzt aber vor-
aus, daB sich Personengruppen schon zu gemeinsamen Projekten oder

Ideen zusammengefunden haben und die Motivation zur Grindung
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einer LEI durch Beratung und notwendige Informationen ergidnzt
wird. Dabei stellt sich die Frage, inwieweit gesellschaftliche
Randgruppen, die ja oftmals die Hauptbetroffenen sind, die not-
wendige Eigeninitiative aufbringen koénnen, diese Beratungsange-

bote zu nutzen.

In landlichen Gebieten ist dagegen die Einbindung sowohl der
Beratungseinrichtungen als auch der LEIs in die lokale Entwick-
lung und in lokal bestehende Strukturen von groBer Bedeutung. Die
Anerkennung durch bestehende politische, institutionelle und
betriebliche Strukturen wird das Gelingen von Aktionen stark
beeinflussen und kann zur Vermeidung bzw. Auflésung von Konkur-
renzsituationen beitragen. Die Mitarbeiter sind in landlichen
Regionen stdrker gezwungen nach 'auBen' zu gehen und Motivations-
und Animationsarbeit in der Bevélkerung und den lokalen bzw.
regionalen Institutionen zu leisten. Notwendigerweise muB das

Vertrauen in die Beratungseinrichtung erst aufgebaut werden.

Differenzieren 1aBt sich auch nach der organisationspolitischen
Struktur der Beratungseinrichtungen. Hierbei ergibt sich eine

Unterscheidung nach

- freier Tr&dgerschaft
- institutioneller Anbindung (z.B. Verbéande)

- O6ffentlicher Einrichtung

Es kann davon ausgegangen werden, daB entsprechend der formalen
Struktur und Anbindung der Beratungseinrichtungen auch spezifi-
sche Zielsetzungen verfolgt werden. So werden beispielsweise
Verbdnden angeschlossene Beratungseinrichtungen starker Verbands-
politik umsetzen und entsprechende Zielgruppen stdrker unter-
stitzen. Bei dffentlichen Einrichtungen besteht dagegen eine
gewisse Gefahr, daB sie von den politischen Interessen der je-

weils dominierenden Parteien beeinfluft werden.
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3. Unterschiedliche Vorgehensweise und Ansatzpunkte der Bera-

tungseinrichtungen

In der Crew-Studie werden zwei maBgebliche Strategien der in den
letzten Jahren entstandenden Beratungseinrichtungen unterschie-

den:

- top-down approach to development, das heiBt die Einrichtung
Ubernimmt bestimmte Arbeitsbereiche der Initiative. Im Extrem-
fall kann dies die Management-Fihrung sein. Nachteilig wirkt
sich hierbei aus, daB die Projekte in eine hohe Abhdngigkeit

von den Beratungseinrichtungen kommen.

- bottom-up approach to development, das heiBt die Projekte wer-
den durch alle Entwicklungsstadien hindurch begleitet, bis sie
in der Lage sind, selbstandig den Geschaftsbetrieb aufrecht-
zuerhalten. Diese Form der Beratung ist sehr personen- und

zeitaufwendig.

Wie in bisherigen Studien deutlich wird, koénnen die Inhalte der
Beratung fiur LEIs relativ einheitlich festgelegt werden. Die
wichtigsten Aufgabengebiete der Beratung betreffen juristische
Fragestel lungen, Marketing, Buchhaltung, Zahlungsverkehr, Ge-
schaftsorganisation, Produktentwicklung und besonders regionale
Marktuntersuchungen. Dariiber hinaus muB auch die Hilfestellung
bei der Kreditbeschaffung und bei der Finanzplanung als ein

wesentlicher Faktor angesehen werden.

Ein weiteres wichtiges Aufgabengebiet ist die moralische Unter-
stutzung der Initiatve, die sie befdhigen soll, eine angemessene
Frustrationstoleranz gegeniber auftretenden Problemfeldern zu
entwickeln. Dazu gehdrt auch die Bearbeitung gruppendynamischer
Prozesse mit dem Ziel, die Kommunikations-, Organisations-, Ko-

operations- und Konfliktfdhigkeit der Gruppe zu fordern.

Grundlegendere Unterschiede zwischen den Beratungseinrichtungen

lassen sich dagegen bei den Ansatzpunkten ihrer Arbeit feststel-
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len, das heiBt in diesem Zusammenhang:
- reagliert die Einrichtung vorwiegend auf einen konkreten Bedarf

nach Beratung, der an sie herangetragen wird, oder

- versucht die Einrichtung, bereits im Vorfeld der Beratung té&tig
zu werden und Animations- und Motivationsarbeit in der Bevodlke-

rung zu leisten.

Der Zeitpunkt und die Art und Weise der Intervention der Bera-
tungseinrichtung hangt von verschiedenen Faktoren ab. Zu unter-
scheiden waren
- die Zielsetzungen der Beratungseinrichtungen
- die lokalen Problemstellungen und

- der Entwicklungsstand der LEIs

Die Zielsetzungen der Beratungseinrichtungen konnen sehr unter-
schiedlich sein und richten sich oftmals sehr stark nach der
Trdgerschaft der Einrichtung. Verallgemeinerbare Zielsetzungen

sind in erster Linie die folgenden:

- Unterstiitzung der lokalen Entwicklung in 6konomischer, okolo-

gischer, sozialer und kultureller Hinsicht;
- Schaffung von Arbeitsplatzen
- Forderung neuer Unternehmen und Unternehmensformen

Die Beratungsarbeit der einzelnen Einrichtungen hadangt natirlich
sehr stark davon ab, welcher dieser drei Zielsetzungen sie sich

schwerpunktmdBfig zuordnen.

Auch lokale Problemstellungen spielen fiir die Beratungsstrategie
eine groBe Rolle. Dazu gehd6rt die Wirtschaftsstruktur der jewei-
ligen Region, die stdrker industriell oder eher landwirtschaft-
lich bestimmt sein kann. Die lokal oder regional vorfindbaren
menschiichen und natilirlichen Ressourcen kénnen von Bedeutung fur
den Beratungsansatz sein. Gleiches gilt fir die Sozialstruktur

(Problemgruppen) und insbesondere die Struktur der Arbeitslosig-
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keit (Zeitdauer der Arbeitslosigkeit, Alters- und Qualifikations-
struktur der Arbeitslosen), die einen groBen EinfluB auf die

Arbeit der Beratungseinrichtungen haben.

Ein ganz entscheidender Faktor flir die Beratungsstrategie wie
auch flir die konkrete Beratungsarbeit ist die Frage, ob bereits
ein lokaler bzw. regionaler Entwicklungsplan existiert bzw. erar-
beitet wird, der eine Orientierung fir die Arbeit der Einrichtung

geben kann.

Der Entwicklungsstand der LEIs hat ebenfalls einen grofen EinfluB
auf den Beratungsansatz. Hier kann zumindest unterschieden werden
zwischen Gebieten, wo es bereits eine Reihe entwickelter LEIs mit
einem spezifischen Beratungsbedarf gibt und solchen, wo zunidchst
Uber Animations- und lMotivationsarbeit Initiativen gestartet
werden missen. Gibt es bereits LEIs, so hdangt die Beratungsarbeit
sehr stark von den Qualifikations- und Sozialstrukturen in der

Gruppe selbst ab.

4. AusbildungsmaBnahmen fir Mitarbeiter

Bisher wurden von den Beratungseinrichtungen nur vereinzelt Aus-
bildungsmaBnahmen angeboten. Sie beinhalten je nach Beratungsan-
satz sowohl Qualifikationen im personlichen als auch im Okonomi-

chen und juristischen Bereich.

Aus den vorliegenden Untersuchungen {liber Beratungseinrichtungen
lassen sich folgende Prinzipien fiur die Ausbildung von DAs ablei-

ten:

- Starke Gewichtung praktisch orientierter Ausbildungsantei-
le. Die Ausbildung sollte direkt in der Praxis, als As-
sistenzzeit in den Beratungseinrichtungen oder in Zuordnung
zu schon qualifizierten DAs organisiert sein. Theoretische
Elemente kdnnten je nach Bedarf in Form von Modulen ver-
mittelt werden. Diese Module miissen flexibel einsetzbar
sein, um dem jeweiligen Bildungsstand der Mitarbeiter wie

auch lokalen Spezifika Rechnung tragen zu konnen.
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- Eine geeignete Methodik zur Umsetzung solcher Ausbildungs- .
maBnahmen findet sich in erster Linie in der Projektarbeit
und Projektmethode. Hierdurch lassen sich theoretische und

praktische Ausbildungsziele am vesten verbinden.

- Die permanente Weiterbildung, die fir die qualifizierte
Arbeit von DAs notwendig ist, kann in regionalen Arbeits-

gruppen von den DAs selbst organisiert werden.

Bevor jedoch auf den Ausbildungsbedarf von DAs ndaher eingegangen
wird, werden im folgenden Kapitel Rolle, Funktion und Qualifika-

tion von DAs in ausgewdhlten Beratungseinrichtungen untersucht.

Quellen und Anmerkungen

(1) Folgende Studien und Untersuchungen liegen dieser Zusammen-

fassung zugrunde:

- Centre for Research on European Women (CREW), Local Employ-
ment Initiatives, An Evaluation of Support Agencies, Bris-
sel 1983

- Luciano Berrocal (Institut d'Etudes Europeennes), Etude de
faisibilité pour la mise en oeuvre d'une opération de for-
mation d'agents de développement dans la Communauté Euro-

peene, Brussel 1984

- Centre for Employment Initiatives, Ortliche Beschidftigungs-

initiativen/Konsultationen, Studie Nr. 82/7, London 1982
- Centre for Employment Initiatives, Local Employment Initia-

tives - A Manual on Intermediary and Support Organisations,
Studie Nr. 83/24, London 1983
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Atelier pour la crétion et l'expérimentation sociale, Rap-

port sur les Boutiques de Gestion, Paris 1983

ABT-Forschung, Activation des groupes cibles - promotion,

sensibilisation, motivation, Bonn 1984

Idée Vosges, Présence et Avenir d'Idé Vosges, Note d'Orien-
tation Texte et Annexes, Oktober 1984

efmd, A Study of Small Business Start-up Assistance Agencies

at the local level, Brissel

Fondation Rurale de Wallonie (Hg.), Neue Ladndlichkeiten,
Arlons 1980

Fondation Rurale de Wallonie (Hg.), Les agents de développe-

ment, in: ruralités nouvelles, No. 7, Arlons 1982

Centre for Employment Initiatives, The Impact of Local En-

terprise Agencies in Great Britain, London 1985
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IV. Rolle und Funktion von Beratern in ausgewahlten Beratungs-

einrichtungen

Neben der Aufarbeitung der schon vorhandenen Studien lber Bera-
tungseinrichtungen fliir LEIs hat die Projektgruppe im empirischen
Teil dieser Untersuchung einige ausgewdhlte Einrichtungen be-
sucht, um sich Uiber Rolle und Funktion der DAs sowie uUber deren

Qualifikationsprofile und Qualifizierungsprozesse zu informieren.

Folgende Einrichtungen wurden besucht:

Belgien: - Fondation Rurale de Wallonie, Arlons
Bundesrepublik
Deutschland: - Landesarbeitsgemeinschaft Soziale Brenn-

punkte Hessen

- BBJ Consult, Berlin

- Stattwerke, Berlin

- Beratungsstelle fiir arbeitslose Jugendli-
che, Hofheim

- Job Creation Ltd., Kassel

Frankreich: - Idée Vosges
- Boutiques de Gestion, Toulon
- Association pour la formation en milieu

rurale (AFMR), Etcharry

GroBbritannien: - Greater London Enterprise Board
- verschiedene Cooperative Development Agen-
cies in London
- Business in the Community, London

- TUC - Beratungszentrum, Cardiff
Irland: - Youth Employment Agency

Italien: - Associazione agenti per lo sviluppo del
territorio (AASTER), Mailand
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Eine Reihe von Kriterien bestimmte die Auswahl dieser Beratungs-
einrichtungen.

1. Wir haben uns bemiiht, das breite Spektrum an unterschiedlichen
Beratungsansdtzen und - einrichtungen, wie sie im vorangegan-

gen Kapitel kurz skizziert wurden, 'einzufangen'.

2. Um nationalspezifische Unterschiede deutlich werden zu lassen,
haben wir nach Einrichtungen gesucht, die einerseits typisch
sind fur das jeweilige Land bzw. die aktuelle Diskussion

widerspiegeln, andererseits aber auch eine Vorreiterrolle
spielen.

3.Nach Mdglichkeit sollte es sich um Einrichtungen handeln, die
schwerpunktmdBig mit LEIs im Sinne der fir diese Untersuchung

zugrundegelegten Definition arbeiten.
4. Von besonderem Interesse waren filir uns natilirlich Beratungsein-

richtungen, die selbst Ausbildungskonzepte fir DAs entwickelt
haben bzw. Ausbildung durchfihren.

Einige der besuchten Projekte werden im Rahmen dieses Kapitels
kurz vorgestellt.
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1. Italien: Das Projekt AASTER

)

In Italien hat sich zu Leoginn der achtziger Jahre eine intensive
Diskussion zur leubestimung des Verhdltnisses von tetropolen und
Peripherie entwiclkeltl, bei der os - hnlich wie in Franiireich und
Selcien - uim die Entwicklung ricksténdiger und vernachldssigter
Gebiete geht. In Cefolge dicser aebatte und beeinflufit durch die
Intyiclklung in anderen So-Lindern, teuch:te hierbei auch die Figur
ces DA auf, der allerdircs, dor Logik der italienizchen Dishus-
sion entsorachend, von Anfanc an als Rerater fir regionale Ent-

wicklung (agente rer lo sviluspo 21 territoric) Zeuriffen wurde.
1)

ey

Als qgemeinsanes Trojekt von ENAIP, der Universitdt lailand und
des Europdischen Sozialfonds wurde 1282 nit Ger.ﬂusbildung aliner
arsten Gruppe von 35 solcher DAs begonnen. IIs handelte sicha dabeid
un cin zweijihriges Postgraduiertenstudiun, Jdas it ciren staat-
lich anerlzannten nbhschlu? (tecnico wer lo svilupre del territo-
rio) bezniet wurde. Die Absolwventen sollten eine Leschiftigung in
erster Linie bhei den 'communite montana' oder hei Jen Hommunal-
verwvaltuncen findaen. Las gliickte aher nur hei cinen relativ
xleinen Teil dor Ahsolventen, weil das naue Berufshild in die
Stellenpline Sffentlicher Institutionen noch lieinen Dingana go-
funden hat. Die nmeisten Ibsolventen, die eine Beschifticung qe-
funden haben, sind deshkalbd cuch nicht als DA eincestellt werde

sondern cufqgrund ihrer vorher erwerbkenen formalen Cualifilaticn,

Architelkt oder Ztodtplaner.

0

beisvielsweisce al

-a

Zin Crofteil der Absolwventen und Zozenten dieses Studiengangs hat
nach Leendigung der fuveni ldung Jdiac Qroganication AASTER (associa-

zione agenti rner lo sviluwnne Cel territorieo) gearindet. X2CTER

o e

hat dio Techitsform zines geacinni’tzigen Vercins uand arbeitcot vor

2llem in Jen folgencden drei Schucerpunkhten (2):



1. Forschung
rur Zeit werden von AASTIR zwel Forschungsnroielte durcheoefithrt.
e

Tines - im fuftrag veon L6205 und o0l « hogscehiftict sich mit der

kolle von DAs. Das zucite »rojekt ist eine Untersuchung Ubor dice

:)

Juswirliungen des technologischen Taardels auf ewul’toein, Tohenti-

-

tit und soziale Situaticn von Irbcitern in zwel norditalienischen

letropolen.

2. Praxisprojekte

AASTEL arbeitet alg ceine Art Consulting nmit Remnmunalvervaltungen
und anderen Institutionon zusanmen. Yur Deit fillhren ANCTLIR -
llitarbeiter im lahmen eines Vertragos mit der Vervaltung der
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Aufgabe, Rolle und Funktion der Eerater
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Schaubild 2: Der DA als Vermittler im italienischen HMHodell
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Ziel der Arbeit des LA i3t ez, durch seine Hoordinations- und
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(3)

Qualifikationen der Berater
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4, IZhighkeit zum Aufhau 2ines Infornmationsnetzes, in der alle
wicihticen Toten und Inforaatiornoan, iz 21 Jzn vor Ort rolo-
vanten Institutionen vorhancen sind, zusanmenfliceZen und zur

Varflgqung stehoen,

5. Tihighkeit zur TNomnuniltation, <das hoift zur Vermitiluns und
Herestallung cines Yonoenz zuischan sozialen Cedar® cinerseits

und Offentlichen Institutionosn andcererseits.

Ausbildung der Berater

Die Ausbildung dauert inggesamt zwel Jahre vund unfalit vier Module

riitt jewcils 00 Ctunacn.

Das ercte Modul, das sich tibher Jon Geitrauva des gesanten orsten
ehen

Jahres =rstreociit, besteht aus Lektionen in insgcesant sic
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N

Forschungsprojektes vor Ort.

I'as vierte und abschlienznde lo7ul sicht 2ine vertiefende Diskus-
sion der rfahrungen und Pr )lMAqullvﬂuv 2us aen eroten crei

lozulen vor.

n

Das fclcendz Schaubild soll den Aufbau des Ctudiencangs verdautlichen.



Schaubild 3: Aufbau der DA-Ausbildung im italienischen Modell
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2. Belgien: Fondation Rurale de Wallonie

Die wichtigste BRBeratungseinrichtung fiir LEIs im ldindlichen. Raun
Belgiens ist die Fondation Rurale de Wallonie. Sie ist eine 1975
gegrtindete Linrichtung, die eine sinnvolle Strukturentwicklung in
landlichen Regionen anleiten und fdrdern will. Sie wird dazu in
den Bereichen Forschung, Ieratung, Deistand und FYoordination von
Aktionen vor Ort tiAtig. Es handelt sich hei der Fondation um eine
juristisch selbstdndige Tinrichtung, die bei ihrer Finanzierung
auf offentliche IHittel angewiesen ist. In der Hauptstelle und den
sechs Regionalbiiros arheiten derzeit etwa 40 Personen. Die FPonda-
tion bildet seit fiinf Jahren DAs aus ungd hat mittlerweile etwa 90

Agenten qualifiziert.

Die Fondation hat sich zum Ziel gesetzt, in enger Zusammenarbeit
mit DBevdlkerung und Regionalverwaltungen die 1l&ndliche RErneue-
rung, das heifit eine Verbesserung der 6rtlichen Strukturen und
Lebensbedingungen in sehr unfassendem Sinne voranzutreiben. Es
werden Vlege gesucht, die der weiteren liarginalisierung der lé&nd-
lichen Gemeinden und der Abwanderung der jlungeren Genecration
entgegenwvirken, Im ittelpunkt steht dabei die Schaffung von
sinnvollen Arbeitsmdglichkeiten. Lindliche Erneuerung wird nicht
als die Summe vieler Einzelmafinahmen, sondern als ein integrier-
tes Konzept vestanden, das alle Bereiche wie Land- und Forstwirt-
schaft, Premdenverkehr, Industrieansiedlungen und 6ffentliche
Dienste einbezieht. Leben, ohnen und Zrbeiten im 13indlichen 22aum
soll einen eigensténdigen ¥ert erhalten und sich damit von cden

3edinguncgen in industriellen Tallungscebieten unterscheiden.

Die Fondaticn arbheitet derzeit in sechs %onen mit 24 Gemeinden
zusamnen. Die Gemeinden ilbernehmen fir das Projekt 'Lindliche

Erneuerung' eine tragende Nolle:

- auf Initiative der Gemeinde wird das 'Leitschema' fiir die Ent-
wicklung und Flichennutzung erstellt, in dem die zentralen Ent-
wicklungsziele festgelect werden;

- die Gemeinde stellt fiir die Realisierunyg der im 'Leitschema’

festgelegten Ziele Mittel und Arbeitskrifte zur Verfiigung;

12N
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- die Gemeinde ist der Ort, an dem die verschiedenen Aktivitiien

zusammenlaufen und koordiniert werden.

Die Bereitschaft der Gemeinden, sich an dem Prcecjekt 'Lindliche
Erneuerung' zu beteiligen und dafiir Mittel aufzuwenden, geht auch
auf die Initiative der TFondation zuriick, die im Vorfeld viel
Uberzeugungsarbeit hei den ¢rtlichen Verwaltungen leisten muBte.
Das Programm der 'Lindlichen Erneuerung' wird ven der Jalloni-
schen Regionalregierung mitgetragen und nitfinanziert. Die Quali-
tit der Beratunqgsarbeit der TFondation hingt in starkem MaRBe wvon
der guten Zusammenarbeit mit den GCemeindeverwvaltungen, der orts-

ansdssigen Bevdolkerung und der lallonischen Regionalregierung ab.

Aufgabe, Rolle und Funktion der Berater

Die Aufgaben der DAs im Rahmen der Arbeit der Fondation lassen

sich in drei Phasen untergliedecrn.

1. Phase: Animation und Sensibilisierung

Der DA soll der Bevdlkerung helfen, ihre Vorstellungen, uiinsche
und Ziele zu &dufern und ihre Bereitschaft wecken, sich an der
l1&ndlichen Irneuerung zu beteiligen (z.B. in der Commission Lo-
cale de Rbnovation Rurale). Zu diesem Zweck mup er sich, sofern
er nicht aus der Region stammt, mit den &rtlichen Gegebenheiten
vertraut machen. Die Teilnahme am Sffentlichen Leben der Gemeinde
(Vereine, Feste, ‘Veranstaltungen =tc,) und die Kontaktaufnahme zu

“inzelpersonen ist Voraussetzung dazu.

2. Phase: Beratungsphase

In dieser Phase arbeitet der DA intensiv in verschiedencon Ar-
beitsgruppen mit und heteiligt sich an der Entwicklung des 'Leit-
schemas', in den durch Gemeindevertreter und Revolkerung die

Entwicklungsziele fiir die Gemeinde festgelegt werden. Er berdt



die Gemeinde bei Planung, Organisierung und Finanzierung von

Projekten.

3. Phase: Realisierungsphase

Auch die Umsetzung der geplantaen Projekte wird von den DAs der
Fondation aktiv mitgestaltet, besonders dann, wenn diese Projekte

unter grofier Beteiligung der Devélkerung stattfinden.

In allen Phasen seiner Arbeit mufl der DA seine Unabhdngigkeit
gegeniiber der gewdhlten Gemeindevertretung, der Opposition und
den Einwohnern bewazhren und deutlich machen, da er nur aus einer
autonomen Position heraus seiner Rolla als Hittler und Berater

gerecht werden kann.
Beispiele fir konkrete Aufgaben der DAs:

- Information der Bevdlkerung durch Zusammenkiinfte, Ver&ffentli-
chungen etc.

- Kontakte zu Verwaltungen und anderen offentlichen Binrichtungen

- Zielgruppenberatung, z.B. Arbeitslose, Auszubildende

- Beratung flir landwirtschaftliche Betriebe (z.3. Buchfihrung,
Organisation, Erfahrungen bheil der Biogasnutzung)

- Unterstiitzung bei sportlichen, kulturellen, schulischen Aktivi-
taten

- Einrichtung eines job-service

- Durchfiihrbharkeitsstudien

- Hilfe und Unterstiitzung filir lokale Vereinigungen zur Verbesse-
rung der wirtschaftlichen Entwicklung

- NMfilfe bei der Organisation und Durchfithrung von Ausstellungen
und Mé&rkten fir regionale Produkte

- Einrichtung von Dokumentationszentren
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Qualifikationen der Berater

Die formalen Qualifikationen dcs Beraters spielen aus der Sicht
der Fondation nur cine nachgeordnete Rolle. In aller Regel
handelt es sich um arbeitslose Akademiker, z.B. Lehrer, Sozialar-
beiter, Agrarwissenschaftler. Die Voraussetzungen, die ein DA
mitbringen soll, liegen cher im persocnlichen Bereich. Der DA soll
kontaktfreudiqg, lernfihig, hochmotiviert, konfliktfihiqg, koopera-
tiv sein und das lindliche Intwicklungshkonzept vertreten und
inhaltlich mittragen. Simtliche fir die Arbeit notwvendigen Zigen-
schaften und Fihigkeiten lidnnen jedoch nur selten in einer Person
vereint sein, sodaf die Fondation fiir die unterschiedlichen Auf-
gaben vier verschiedene Agententypen skizziert. In den Regional-
biiros der Fondation arbeitet e¢in Team, dal aus DAs mit unter-
schiedlichen (ualifikationsschwerpunkten besteht, die sich soweit
erginzen, daf das Tcam den wechselnden Anforderungen gerecht
werden kann. In der folgenden libersicht werden die vier Derater-
Typen gegeniibergestellt. Die Grenzen zwischen diesen vier unter-
schiedlichen Typen von NMAs sinc allerdings nicht klar gezogen, da

es sich bei der Typologis nur um cine Schwerpunitsetzung handelt.
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Schaubild 4:
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Ausbildung der Berater

Die Fondation versteht die Ausbhildung der DAs als einen dauerhaf-
ten ProzeB der Weiterqualifizierung, des Informationsaustauschs
und der Expertenbefragung. Ddie Zentralstelle in Arlon deckt mit
ihren tiitarbeitern einen groflen Teil der Aus- und Veiterbildung
selbst ab und steht als Anlaufstelle fir die sechs Regionalbiiros
zur Verfigung. Auferdem unterhilt sie intznsive Kontakte zu ande-
ren Institutionen und zu Ixverten, die zur Informationsbeschaf-
fung oder zu Tagungen herangezogen werdcen, Lin grofler Teil der
Bildungsarbeit findet aber auch als Informations- und Erfahrungs-
austausch der DAs statt, da sich inm Laufe der Arbeit unter den

DAs IDsxpertengruppen fiir Teilbereiche gebildet haben.

Die Ausbildung besteht grundsdtzlich aus zwei groBen Komplexen,
einerseits der Vermittlung von notwencigen Fachwissen und ande-
rerseits der Zeschiftigung mit der Entwicklung der eigenen Per-
sonlichkeit, um der schwierigen Arbeit des DA auch psychisch
gewachsen zu sein. Die Fondation geht davon aus, dafB ein DA nach
dreijdhriger Ausbildung und Mitarbeit die volle Leistungsfahig-
keit fir die vielfiltigen Aufgaben erreicht hat. DAs in der
Aushildung werden nach einer Linfiihrungsphase sofort in den lau-
fenden Arbeitsprozefl eingecliedert, da sie auf diese Weise anm
besten mit ihren zukiinftigen Aufoaben vertraut gemacht werdcen

kénnen.

Das folgende Schaubild soll das Mus- und 7Jeiterbildungskonzept

der TFoncdaticn Nurale de Wallonie vercdeutlichen:



Schaubild 5: Ausbildung im belgischen Modell als andauernder Pro-

zeB auf drei Ebenen
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3. Irland: Youth Employment Agency

Die wichtigste Beratungscinrichtung fiér LMIs in Irland ist die
Youth Imployment Agency (YEA). Die YLA ist eine 1982 gegriindete
zentrale staatliche Cinrichtung, dic alle fiir arbeitslose Jugend-
liche angebotenen ifiaBnahmen koordiniert und finanziert. Ihrer-
seits wird die YEA tber eine steuerliche Abgake von 1 % auf alle

Dinkommen finanziert (Youth Zwmployment Levy).

Tinen Schwerpunkt ihrer Titigkeit sieht die YEA darin, cinen
Beitrag zur Schaffung von Arbeitsplﬁtzen zu lecisten. Das in
Kontext dieser Untersuchung wichtigste Programm in dicsem 3areich
ist das 'Community Interprisce Programm2' (CEP). Im Iahmen dieses
Programns sollen Xomnmunen und andere lokale Triger bzim 2Aufhau
von LEIs unterstiitzt werden. Dic YIA bietet folgende Unter-
stiitzung an (1):

- Advice

- Planning grants

- Enterprise ¥%Workers

- Linkages

- Direct Financial 2icd
Im Jahr 1984 haben etwa 150 Gruppen Beratung erhalten, 74 davon
heliamen finanzielle Unterstiitzung. Daraus entwickelten sich 18
Unternehmensgrindungen mit insgesamnt 137 Arbeitspléitzen, von
denen bis zum Jahresende 92 fest eingerichtet waren. (2

Der Beratungsansatz dar YEA erstreckt sich auf vier Phasen (3):

1. Phase: Enquiry

AJ

Tine Gruppe, die 2ine LIZI griinden will, kann von der Y=A durch
Infornmationen bheispielsweise ither das Rusmaf der Jucencdarbeitslo-
sigkeit in der Region, iiber das verfiichare Cualifikationspocten-
tial und tber Standortvor- und -nachteile der Region versorgt
werden. AuBerdem kénnen arbeitslose Jugendliche fir die Durchfih-
rung entsprechender Untersuchungen finanziert und wissenschaft-

lich beraten werden.

55



2. Phasr: Investigation

In diesem Stadium der Entwicklung einer LEI vergibt die YEA
sogenannte 'planning grants', mit denen die Kosten der Projekt-
planung (beispielsweise die Inanspruchnahme eines beratenden

Ingenieurs, Reisekosten usw.) gedeckt werden konnen.

3. Phase: Development

Sind die Voruntersuchungen soweit abgeschlossen, daB eine Unter-
nehmensgrindung in den folgenden 12 Monaten realistisch er-
scheint, so kann die YEA die Einstellung eines hauptamtlichen
'enterprise workers' mit bis zu 16.000 IRP bezuschussen. Dessen
Aufgabe besteht darin, das Projekt bis zur 'Startreife' zu ent-

wickeln.

4. Phase: Start-up

Gruppen, die ein nach betriebswirtschaftlichen Kritierien tragfa-
higes Projekt (4) entwickelt haben, konnen Unterstiitzung in ver-
schiedener Form erhalten, beispielsweise finanzielle Zuschisse
flir die Beschdftigung eines hauptamtlichen Managers bis zu einem
Jahr, Eigenkapitalhilfe, Beratung und Zugang zu Aus- und Fortbil-

dungsmdglichkeiten.

1984 wurde das CEP entscheidend erweitert. Seitdem wird versucht,
die Entwicklung von LEIs durch den Aufbau lokaler 'support-
networks' zu unterstiitzen. Dies geschieht in zwei Varianten.
Kommunen richten mit Unterstiitzung der YEA sogenannte 'enterprise
centres' ein, d.h. sie stellen interessierten Gruppen sowohl
Raumlichkeiten als auch fachliche Beratung fir den Aufbau eines
Projektes zur Verfligung. Die zweite Variante besteht darin, daB
lokale Trdgerorganisationen - ebenfalls unterstiitzt durch die YEA
- Beratungsstellen einrichten und sogenannte 'enterprise deve-
lopment officers' beschaftigen, deren Aufgabe darin besteht, vor
Ort sowohl neue Initiativen zu entwickeln als auch bestehende zu
beraten. Damit ist auch der Bereich der Animation in das Konzept

des CEP integriert.

56



Hinsichtlich des filir diese Untersuchung entwickelten Kriterienka-
talogs muB allerdings einschrankend festgestellt werden, daB das
Programm insgesamt sehr stark von betriebswirtschaftlichen Krite-
rien bestimmt wird. Volkswirtschaftliche und sozialpolitische
Uberlequngen spielen demgegeniiber nur eine untergeordnete Rolle.
Im Mittelpunkt steht die Entwicklung selbsttragender Unternehmen:
"The Community Enterprise Programme has as its goal the develop-
ment of the Community Enterprise sector and is therefore primari-
ly an enterprise development programme. It works with groups to
develop their capacity to tackle the difficult tasks of generat-

ing economically sustainable businesses and thereby jobs." (5)

Durch diese starke betriebswirtschaftliche Orientierung besteht
die Gefahr, daB die besonders von Arbeitslosigkeit betroffenen
Gruppen nur schwer Zugang zu diesem Programm finden werden.
AuBerdem scheint der Aspekt der Regionalentwicklung zu wenig

berlicksichtigt zu sein. (6)

Aufgaben, Rolle und Funktion der Berater

Die YEA vermittelt und finanziert derzeit drei unterschiedliche
Typen von Beratern fliir LEIs:

a) Enterprise Workers

b) Project Managers

c) Enterprise Development Officers

Enterprise Workers - z.Zt. gibt es 12 - arbeiten in lokalen
'enterprise centres' oder auch direkt in einer Initiativgruppe
mit der Aufgabe, vorhandene Initiativen bis zur Startreife zu
entwickeln und anderen als Berater zur Verfiigung zu stehen. Sie
werden fiir ein Jahr beschdftigt. Hauptarbeitsfelder sind: 'Marke-
ting research' und 'feasibility-studies' flir neue und 'business

and marketing expertise' fir bestehende Projekte.
Project Manager arbeiten fiir ein Jahr direkt in einem neugegriin-

deten Projekt als hauptamtliche Manager. Sie sind von ihrer

Funktion her Business-Manager im engen Sinne des Wortes.
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Die Enterprise Development Officers, von denen es allerdings erst
vier im Rahmen des CEP gibt, sind neben der fachlichen Beratung
vor allem fiir die Entwicklung neuer Initiativen, d.h. fur die
Animationsarbeit vor Ort zustdndig. "Essentially, it is an educa-
tional role, designed to lay firm foundations upon which communi-

ty initiatives can be based." (7)

Diese drei unterschiedlichen Typen von D.A.s haben sich im Ver-
laufe eines Erfahrungsprozesses der YEA mit dem CEP entwickelt.
Wahrend die YEA zu Beginn des Programms davon ausging, daB die
Initiative von der Kommune ausgehen muB (8), wurde spdter deut-
lich, daB die gewiinschte Breitenwirkung nur zu erzielen ist, wenn
vor Ort Initiativen systematisch entwickelt werden. So entstanden
drei unterschiedliche Typen von Beratern, die - wie das folgende
Schema zeigt - in unterschiedlichen Stadien der Entwicklung von

LEIs zum Einsatz kommen:

Schaubild 6: Drei unterschiedliche Beratertypen der YEA

Enterprise Development Enterprise Worker Project Manager
Officer

Phase IIIX

Business-manag-
ment nach dem
v Start-up

Phase I1

Entwicklung von

Ideen bis zum

Start-up

Phase I

Animation von Grup-
pen, Entwicklung

neuer Ideen
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Qualifikationen der Berater

Die drei unterschiedlichen Typen von Beratern, die durch die YEA
an LEIs vermittelt werden, bendtigen flir ihre Arbeit naturlich
auch unterschiedliche Qualifikationen. Aus den Qualifikationspro-
filen der bisher beschidftigten Berater - soweit diese vorliegen -
lassen sich allerdings keine klar voneinander abgegrenzten und
generalisierbaren Qualifikationsprofile fiir die drei unterschied-
lichen Beratertypen ableiten. Es lassen sich jedoch Qualifika-
tionsschwerpunkte feststellen, die unter Berlicksichtigung der von
dem jeweiligen Beratertyp auszulbenden Funktion folgendes ideal-

typische Bild ergeben:

Schaubild 7: Funktion und Qualifikation der Beratertypen im iri-
schen Modell

Enterprise Deve- Enterprise Project
lopment Officer Worker Manager
Funktion Motivation, Ani- Organisation, Business
mation, Organi- Koordination, Ent- Management
sation wicklung von Ideen
Qualifi- Organisations- Kenntnisse bzw. Kenntnis-
kation/Er- und.Kommunika— Erfahrungen in se und Er-
fahrung tionsfahigkeit, Organisation, fahrungen
Erfahrung in Ge- Kommunikation, in Business
meinwesenarbeit, Projektmanagment, Managment,
Jugendarbeit Business Manag- projektspe-
ment und Marke- zifisches
ting Fachwissen
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Dies ist jedoch eine rein analytische Trennung. Im beruflichen
Alltag wird von dem Enterprise Development Officer auch die
Beratung von bestehenden Projekten in Management-Fragen erwartet.
Ebenso muB der Project Manager Uber Kommunikationsfdhigkeiten
verfiigen, wenn er die Startphase beispielsweise einer Youth Co-
operative verantwortlich leiten will. Die daraus resultierenden
Qualifikationsiberschneidungen zwischen den drei Beratertypen

lassen sich vielleicht im folgenden Schaubild sichtbar machen:
Schaubild 8: Qualifikationsschwerpunkte unterschiedlicher Bera-

tertypen im irischen Modell

Skills Enterprise Deve- Enterprise Project

lopment Officer Worker Manager

Business
Managment ; - : Co SR i
Skills

Project-Ma- P ‘ S e

nagment /Or-

ganisational ‘ ‘
Skills i -

i
i

Communica-

!
}
tion/Social 1 ! ¥
Skills SR : \
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Ausbildung der Berater

Eine systematische Ausbildung der von der YEA finanzierten und
eingesetzten drei Beratertypen gibt es bisher nicht. Allerdings
haben die Berater jeweils einen neunwdchigen Vorbereitungskurs
absolviert, der vom National Institute for Higher Education
(NIHE), Dublin durchgefiihrt wurde. Dieser Kurs erwies sich jedoch
als nicht besonders erfolgreich, da er zu wenig praxisbezogen und
von der Methode zu direktiv war. Die YEA hat mittlerweile von
einer privaten Consulting ein Konzept filir einwdchige work-shops
im Rahmen dieser neunwdchigen Vorbereitung fiir alle drei Berater-

typen entwickeln lassen. Folgende Themen werden im Rahmen dieser

work-shops behandelt:

Enterprise Development Officers

- Personal Development Profile

- Intervention and Facilitator Skills
- Counselling Skills

- Handling Difficult Complaints

- The Unorganised Manager (Time Managing, Planning, Setting of

Priorities, Delegation and Control)
- Role Clarification
- Leadership
- Decision Making and Group Communication
- Establishing Group Goal

- Establishing New Groups
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- Organising Groups

- Creativity in Groups

- Use of Power within Groups

- Team Building

Enterprise Workers

Dieser work-shop besteht aus drei Modulen, deren jeweilige Lern-

ziele kurz dargestellt werden.

Modul 1: Induction Course (2 days)

Lernziele:

1. Informationen iber Organisationen, die Unterstilitzung fir LEIs

gewdhren konnen

2. Analyse des Ausbildungs- und Personalbedarfs von Projekten

3. Effektive Verwendung von Zeit und Planung von Projektimple-

mentation

4. Zugang zu lokalen Gruppen zum besseren Verstdndnis ihrer Rolle

und ihrer Interessen bezliglich des Projektes
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Modul 2: Basic Finance (2 days)
Lernziele:

1. Verstehen der 'basic records', die filir das tdgliche Managment

notig sind

2. Vorbereitung von Jahresabschlissen

3. Entwicklung eines Informationssystems, das die beteiligten
Gruppen auf dem laufenden hdlt (Berichtswesen)

Modul 3: Marketing (1 day)

Lernziele:

1. Verstdndnis, welche Art von Informationen i{iber den nationalen

Markt bendtigt werden

2. Kenntnisse daruber, wo und wie diese Informationen zu bekom-

men und aufzubereiten sind

3. Erstellung eines 'marketing-plans' und Aufbereitung von In-

formationen

Project Manager

Auch dieser work-shop beinhaltet drei Module.

Modul 1: Basic Finance (2 days)
Lernziele:

1. Verstdndnis der 'basic records' flir das tagliche Projekt-

managment
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2. Vorbereitung von 'final information for presentation of

Budgetary Details'

3. Entwicklung eines Buchhaltungssystems, das fiir alle relevan-

ten Kostenstellen 'records' fihrt

4. Uberarbeiten des gegenwdrtigen cash-managment und Kreditkon-
trolle

Modul 2: Marketing and Sales (2 days)

Lernziele:

1. Verstdndnis, welche Art von Informationen iliber den nationalen

Markt benotigt werden

2. Kenntnis dariiber, wo und wie diese Informationen zu bekommen

und aufzuarbeiten sind
3. Erstellung von 'marketing-plans'

4, Kenntnis von Verkaufstechniken

Modul 3: Development of Personal Organisational Skills (1 day)
Lernziele:

1. Uberdenken, Qie mit Zeit umgegangen wird

2. Aktionsplan fiir kurz- und langfristige Ziele

3. Entwicklung eines persdnlichen Weiterbildungsplans
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Der methodische Ansatz ist in allen work-shops gekennzeichnet
durch Teilnehmerorientierung und Praxisbezug. Soweit die Teilneh-
mer Berufserfahrung haben, werden sie aufgefordert, diese einzu-
bringen, d.h. Probleme aus ihrer Praxis anzusprechen, fir die
dann gemeinsam Losungen gesucht werden. Dariiber hinaus werden
Fallstudien von den Tutoren eingebracht. Ein wichtiger Aspekt der

work-shops ist auch der kollegiale Erfahrungsaustausch.

Quellen und Anmerkungen
(1) vgl. Focus

(2) vgl. Youth Employment Agency (Hg), The impact of the Youth
Employment Levy, Dublin 1985

(3) Youth Employment Agency (Hg) CEP-Programm, S. 6

(4) "These jobs will be at least able to pay their way, in terms
ebenda, S. 4

of day-to-day operating costs.'

(5) Niall O'Donellan, Programme Manager, in: Focus 11, Dublin,
Juli 1985, S. 5

(6) Hier kommt dem COMTEC-Programm eine grofe Bedeutung zu.

(7) Peter Finnegan, The Community Support Network, in: Focus 11,
Dublin, Juli 1985, S. 8

(8) "The initiative and drive for community enterprise must come

from the community itself", CEP-Programme, S. 8
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4, England: Das Beratungsangebot in Greater London

In England gibt es eine grofie Zahl lokaler Peratungsecinrichtungen
fiir Beschaftigungsinitiativen. Dabei handelt es sich iiberwiegend
um Einrichtungen, die Unternehmensheratung in eher traditionellem
Sinne anhieten: Einzelpersonen oder Gruppen, die ein Unternehmen
griinden wollen, kdénnen sich hier in allen wichtigen Fragen bera-
ten lassen. Erwahnung verdienen vor allem die sogenannten 'Local
Enterprise Agencies' (LEAs), von denen es mittlerweile in England
weit Uber 200 gibt. EAs sind Gemeinschaftseinrichtungen der
Kommunalverwaltungen und der Privatwirtschaft. Als nationale
Dachorganisation fungiert 'Business in the Community' (BIC). Das
Personal der einzelnen LEAs besteht zu einem erheblichen Teil aus
Managern von privaten GroBbetrieben, die zu diesem Zweck von
ihrer Firma freigestellt aber weiter bezahlt werden (secondment).
Der Schwerpunkt der Arbheit der LTAs liegt bhei der Beratung in
Zusammenhang mit Unternehmensgriindungen bzw. bei Management-
Problemen schon bhestehender Betriebe. Eine Animationsarbeit, die
auch Bevdlkerungsgruppen zu Unternehmensgriindungen motivieren
kénnte, denen solche Vorstel lungen zunichst fern liegen, wird
allerdings nicht hetrieben. Betriebswirtschaftliche Rentabilitdt
der Grindungsinitiative ist das zentrale ¥riterium fiir die Arbeit
dieser Ninrichtungen. Volkswirtschaftliche fiberlegungen treten
dahinter ebenso zurlick wie Aspekte der Regionalentwicklung und

zielcruppenspezifische Ansitze. (1)

In Greater London haben sich dagegen Strukturen entwickelt, die
in mancherlei Hinsicht weiterfithrend und innovativ sind. Die
sogenannten lokalen 'Co-operative Development Agencies' (CDAs)
arbeiten hier auch im Dereich der Animation rit benachteiligten
Bevdlkerungsgruppen. Bevor jedoch darauf niher eingegangen wird,
sollen zunachst die Beratuncs- und #Srderstrulituren fir LEZIs in

Greater London skizziert werdon,

Nach dem Wahlsieg der Lahour Farty 1981 hat der Greater London
Council (GLC), die Stadtregicrung von London, mnit dem Greater
London Enterprise Board (GLER) ein Instrument fiir eine aktive

lokale Beschéftigungspolitik geschaffen. Das Aufgahenspektrum von



GLEId reicht von Finanzierungshilfen und Beratung fiir Unternehinen
aller Art bis zur 3eteiligung an oder sogar i/hernahme von gefihr-
deten getrieben. Primdres Ziel ist die Brhaltung von Arheits-
pliatzen und die Schaffung neuer. Auch die Sicherung, Vermittlung,
Instandsetzung und Bereitstellung von Gewerberdumen und -fldchen
gehort zu diesem Aufgabenspektrum. Einen grofien Stellenwert hat
die Forderung alternativer Produktion bheispielsweise im Bereich
der LEnergiegewinnung und -einsparundg. Neue Technologien sollen

zur Entwicklung sozial nitzlicher Produkte eingesetzt werden.

Besondere Unterstitzung gewihrt GLEHR dem Co-operativen-Sektor. Zu
diesem Zveck wurde der London Co-operative Enterprise Board
(LCEB) eingerichtet. LCED unterstitzt Co-ops in erster Linie

durch die Zuteilung zinsglinstiger Yredite.

Die Animations- und Beratungsarbeit vor Ort wird jedoch von den
lokalen CDAs durchgefihrt. Dies sind stadtteilbezogene Bera-
tungsbiiros, die in der Regel anteilig von CLED und cer jeweiligen
Kommunalverwaltung finanziert werden. llanche CDAs sind auf Ini-
tiative schon vorhandener Co-ops aegriindet worden und haben von
daher ihren Schwerpunkt eindeutig im Bereich des Co-op-Sektors.
Andere sind von den Yommunalverwvaltungen initiiert worden und
f8rdern deshalb verstidrkt die Griindung von 'community enter-

prises’'.

Gemeinsam ist allen CDAs, dan sie zumindest von ihrem Anspruch
her nicht nur Beratung bestehender Co-ops und comnunity enter-
prises und Hilfestellung bei der Griindung neuer enbieten, son-
dern selbst in ihrem Stadtteil aktiv Animationsarbeit leisten.
Dies ceschieht durch intensive Hontakte zu wichtigen lokalen
NOrganisationen und Verbinden, durch Informationsbhroschiiren und -
filme sowie durch Erwachsenenbildung und Kontakte zuv den Schulen.
Inshasondere sollen durch diese Animationsarheit (promctional and
zducational work) auf dem Arbeitsmarkt benachteiligte Bevdélke-
rungsgruppen wie beispielsweise Frauen und - in T.cndon cganz wich-

tig - ethnische lMinorititen erreicht werden.
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ITat sich eine Gruppe zusammengefunden und eine Initiative ent-
wickelt, so wird sic von der CBA in allen Vorbereitungsphasen
beraten. Dies umfaft:

- FPeasibility Studics

- Marketing Research

- Lharketing and Promotion

- Registration and Constitutions

- Financial Planning

- Mpnlications for Financial Assistance

Sobald ein Business Plan exrstellt ist, kann cdie Gruppe einen
Antrag auf Finanzicrungshilfe beim LCE: stellen. Dahei wird sie
zwar von der CIA beraten, diese hat jedoch keinen ®influft auf die
Vergabe der Hredite. So bleibt die Unabhingigkeit der CDAs ge-

wahrt.

Aufgabe , Rolle und Funktion der Berater

lie aus den skizzierten Strukturen hereits ceutlich wurde, hat
cer CDA worker im wesentlichen zwei groBe Aufgabenbereiche zu
erftillen, einerseits die Animationsarbeit im Stadtteil, anderer-
seits die fachliche Unternehmensberatung. Die CDA-worker habhen

also einc Doppelrolle.

Fiir den ersten Bereich hat der DA die Rolle eines Gemeinwesenar-
beiters, der vertrauensvolle Xontakte zu den wichtigen sozialen
Organisationen und Cruppen des Stadtteils hat und insbesondere
mit der Situation der benachteiligten Gruppen vertraut ist. Darii-
ber hinaus hat er aber auch die Rolle eines Erwachsenenbildners,
der gedulcdige und engagierte Informations-, [‘otivations- unc
iberzeugunqgsarbeit leistet. Schliefilich sollte er mit den sozio-
dkonomischen Strukturen des Stadtteils vertraut sein, um lckalen

Ledarf und iarktlicken einschitzen zu Idnnen.



Flir die Beratungsarbeit mit in Crindung befindlichen Initiativen

ergeben sich im einzelnan folgende Aufgahenbereiche (2}:

- Feasibility Studies

- llarket Research

- Narketing and Promotion

- Registration and Constitution

- Financial Planning

- Applications for Financial Assistance

- Presentations to DBanks

- Assistance with Local Premises

- Imployment Law / Trade Unions ilembership
- Taxation

- Accounting Records

Fiir bereits bestehende Unternehmen kommen folgende Aufgaben hin-

Zus

- Assistance with Expansion Plans
- Advice on Increasing Productivity
- Advice on Crganisational Improvements

- Advice on Raising Finance

Das Aufgabenspektrum fiir die Mitarbheiter von Local Enterprise

Agencies setzt sich folgendermafBen zusammen (3):

- Advice to Start-ups

- Advice to Small Firms

- Links with Education and Training

- Help in Finding Premises

- Identification of Venture Capital Sources

- Dealings with Small Business Clubs / Inventors

Clubs / Innovation Centres



Es zeigt sich also, daB in England ebenso wie in Irland eine
Dreiteilung der Beratungsarbeit festzustellen ist. Wahrend sich
in Irland jedoch unter dem Dach einer Organisation (Youth Employ-
ment Agency) drei unterschiedliche Beratertypen entwickelt haben
(vgl. Irland-Teil), werden von den englischen CDAs und den ein-
zelnen CDA-workers alle drei Bereiche in Personalunion abgedeckt,
allerdings mit unterschiedlicher Gewichtung. Die Mitarbeiter der
LEAs decken immerhin zwei der drei Bereiche ab. Das folgende
Schaubild soll die Unterschiede zwischen dem irischen und dem
englischen Modell - zumindest wie es in Greater London anzutref-

fen ist - verdeutlichen.

Schaubild 9: Das englische und das irische Beratungsmodell im

Vergleich
Youth Employment Agency
\'4
Irland Enterprise Deve- Enterprise wor- Project mana-
lopment Officer ker ger
\
ANIMATION DEVELOPMENT MANAGMENT
MOTIVATION TART-UP FOLLOW-UP
England ' CDA-worker LEA worker
N A
CDAs LEAs
IF N
GLEB und Kommunal- Business in the Community
verwaltung und Kommunalverwaltung
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Qualifikationen der Berater

Gesprache mit verschiedenen CBAc hzw. GLIB- und LCER-'iitarbeitern
im Rahmen dieser Studie =zeigten, daf sich bei den Qualifika-
tionsprofilen der CDA-weriier die Zweiteilung ihres Aufgabenberei-
ches widerspizgelt. £in erheblicher P¢il kommt aus cden Bereich
von social work und hat cdemzufolge wenig oder gar keine betriebs-
wirtschaftlichen Renntniszse und Zrfahrungen. Rersits existierende
oder in CGrindung hefindliche Co-ops oder community enterprises
haben jedoch gerade in Jiesenm Rereich einen erheblichen Bera-
tungshedarf. Lin anderer, kleinerer Teil der CDMX-workers hat
betriebswirtschaftliche Yenntnisse, Jdie allerdings hdufig cdurch
ein Studium erwvorben wurden und nicht unbedingt dem Beratunashe-

cdarf von Co-ops entsprechen.

©Bine bei allen Londoner CDAs durchgefithrte Umfrage =2rgab folgen-
des Dild (4): 1984 gab es in London 12 CDAs, in denen insgesant
47 Perscnen, darunter 27 Frauen, arbeciteten. Die meisten CDA-
workers hatten kaum ¥rfahrung im fereich der Entwicklung von Co-
ops und relativ wenig betriebswirtschaftliche Xenntnisse. In-
nerhalb der CDAs gibt es kaun Spezialisierungen, alle miissen alle

Arten von bLeratungsarbeit durchfilhren,

Als Ergebnis dieser Umfrage wird festgestellt:
p

"The results of the survey incdicate that the level of expertise
amony CDA workers is wide. The overall level of financial skill
among them does not appear to be high; it is adequate for assis-
ting new starts but outside exvertise must bte called on freqguent-
ly to help the trading co-operatives. Knowlecdge among CDA workers
in arcas other than finance is patchy. In some subjects, nctably
group dynamics, there is virtually no knowladce at all among

them." (5)
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Befragt, in welchen Bereichen sie einen Aus- bzw. Fortbildungsbe-
darf flir sich selbst sehen, nannten die CDA workers vor allem

drei Bereiche (6):

- inbusiness analysis and financial planning
- marketing

- group organisation and dynamics

Haufig genannt wurde auch der Bereich "teaching techniques'.
Viele CDA workers sahen neben diesen eher fachlichen Qualifika-
tionen die Notwendigkeit der Entwicklung von mehr Selbstver-

trauen.

Die von uns befragten CDA workers betonten auBerdem die Notwen-
digkeit, mit der Kooperativenbewegung - méglichst durch eigene

Erfahrungen - vertraut zu sein.

Ausbildung der Berater

Die im Rahmen der erwahnten Untersuchung befragten CDAs haben -
meist auf eigene Initiative - ihre Mitarbeiter zu verschiedenen
Kursen geschickt, vor allem in 'book-keeping' und '‘'accountancy',
aber auch zu Themen wie 'registration', 'employment law', 'marke-
ting', 'race awareness', 'managment organisation' und 'financial
planning'. Bei den schon l&nger bestehenden CDAs betonen die
Mitarbeiter, daB sie ihre F3dhigkeiten und Kenntnisse hauptsach-

lich durch 'on-the-job-training' erworben haben.

Um die Qualifikationen der CDA worker zu verbessern, beauftragte
GLEB 1984 eine private Consulting, die Co-operative Advisory
Group (CAG), mit der Durchfliihrung eines Fortbildungsprogramms fir
CDA worker. Dieses Fortbildungsprogramm wurde an insgesamt 17
Tagen Uber einen Zeitraum von finf Monaten durchgefihrt. Folgende

Themen wurden dabeibehandelt (7):
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Assessing the Scope of the Co-op Sector

- assessing the future for co-ops in London; the opportunities
and obstacles

- understanding/analysing the local economy to pin-point
opportunities

- analysing trends and opportunities in sectors where co-ops
are most frequently started (printing, clothing, building)

- black people and women in co-ops; their experience, insti-

tutional barriers encountered, initiatives undertaken

Effectiveness and Relevance of CDA Work

- developing personal skills and gredter awareness (race
awareness, sexism, assertion training)

- setting priorities, internal organisation, relations with
the 'outside world', group dynamics

- CDA's role in promoting/supporting co-operatives: the

opportunities and limitations *

Re-assessing the Needs of New Starts

- assessment of various legal frameworks for registration and
the strengths, weaknesses and suitability of different model
rules

- dealing with the first visit: assessing the ideas, plans and
organisational capabilities of a new group

- conducting the initial market research

- making forecasts and financial projections

- determining the appropriateness of differing book-keeping
systems and matching them to the co-operative's needs

- assessing training needs and opportunities
Taking a Marketing Approach to Co-operative Development
- identifying potential market opportunities

- conducting market research: approaches, methods and

techniques
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- planning marketing strategies and assessing their implica-
tions for internal organisation and productive capacity
- evaluating different promotional methods: the strengths,

weaknesses and relative cost effectiveness of each
Financial Statements and Financial Analysis

- understanding and interpreting financial statements

- ratio analysis

- time budgetting and costing

- standard, absorption and marginal costing: the effect and

operation of each

Organisational Change and Decision Making

- understanding group dynamics and different decision making
procedures in co-ops

- the interaction between business issues and practices and
member relations

- staffing policies; recruitment and induction; how to cope

with losing workers

Developing Strategies with Co-operatives and Dealing with

Problems

- assessing the options for growth, the issues raised, and the
structures to cope with them

- project planning and critical path analysis

- preparation and presentation of business plans

- introduction of new products/services: the financial and
organisational implications

- what to do in a crisis: how to approach, assess, usefully
intervene, the limitations of outside assistance

- debt collection and liquidation procedures
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Die Methoden waren sehr stark teilnehmerorientiert und praxisbe-
zogen (Ubungen, Rollenspiele, Fallstudien). AuBerdem sollten die
Teilnehmer eigene Problemstel lungen einbringen und gemeinsam mit

den anderen zu loOsen versuchen.

Quellen und Anmerkungen

(1) vgl. Centre for Employment Initiatives / Business in the
Community (Hg), The Impact of Local Enterprise Agencies in
Great Britain, London 1985

(2) Aus dem Rechenschaftsbericht der CDA im Londoner Stadtteil

Islington

(3) vgl. Business in the Community (Hg), Local Enterprise agen-

Ccies surveyed, London 1985, Appendix III

(4) Die Umfrage fllhrte Jenny Thornley 1984 im Auftrag des GLEB
durch '

(5) Jenny Thornley, CDA Workers' Advanced Training Course, un-

veroffentlichtes Papier, London, August 1984, S. 3
(6) ebenda, S. 2

(7) vgi. Co-operative Advisory Group, Outline of CDA Training

Programme, London 1984
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5. Frankreich: Das Projekt Idée Vosges

Auf Initiative verschiedener regionaler und nationaler Organisa-
tionen wurde 1979 das Projekt PIVOS (Promouvoir 1”7 initiative dans
les Vosges) gestartet. Zwei Aufgabenstellungen sollten mit diesem

Projekt verbunden werden:

1. Zusammenfihrung potentieller Initiativen zur Entwicklung einer

Strategie der Griindung kleiner Unternehmen in der Region.

2. Aufbau einer Kooperationstruktur zwischen unterschiedlichen
regionalen und lokalen Organisationen, Institutionen und Ein-
richtungen zur Verbesserung der Realisierungschancen neuer

Ideen und Projekte.

In diesem Kontext entstand Idée Vosges als lokale Beratungsein-
richtung, deren Aufgabenstellung in der Unterstitzung und Foérde-
rung der lokalen Entwicklung durch Beratung, Begleitung, Ausbil-
dung und Evaluation von und in Projekten besteht. Idée Vosges
soll den Aufbau einer neuen Kooperationsstruktur zwischen beste-

henden und neuen Initiativen und Projekten ermdglichen.

Entwicklungsprozesse dirfen nach Ansicht von Idée Vosges nicht
ausschlieBlich in ihrer ckonomischen Dimension betrachtet werden,
sondern miissen soziale, kulturelle und administrative Aspekte
integrieren. Ausgangspunkt der Uberlegungen ist die Feststellung,
daB im lokalen Kontext eine Vielzahl von Ideen und Bediirfnissen
auf Seiten der Bevdlkerung bestehen. Diese Ansidtze der Verdnde-
rung und Entwicklung bediirfen jedoch der Mobilisierung und einer
addquaten Ausdrucksmoglichkeit. Solange eine Vermittlung zwischen
Bedirfnissen und Ideen auf der einen und Institutionen und Orga-
nisationen auf der anderen Seite nicht gewdhrleistet ist, lassen
sich addquate und integrierte Entwicklungsansdtze kaum realisie-

ren.
Die Arbeit von Idée Vosges setzt an dem Schnittpunkt dieser

beiden Pole an und versucht, eine Vermittlung zwischen der 'Nach-

frage' nach Entwicklung und der 'Antwort' der Institutionen zu
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ermdglichen. Dariber hinaus liegt das Aufgabenfeld darin, die
bestehende Nachfrage auf Seiten der Bevdlkerung durch vielfdltige
Ausbildungsprozesse zu mobilisieren und damit der Bevolkerung die
Mdglichkeit zu geben, ihre eigene Entwicklung im lokalen Kontext

selbst zu definieren. (1)

Die Arbeitsfelder, in denen sich das Projekt engagiert, lassen

sich folgendermaBen beschreiben:

- Unternehmensgriindung

- Unternehmenskonsolidierung

- Initiierung verschiedener Projekte und Aufbau einer lokalen Dy-
namik

- Intervention in lokale Verwaltungs- und Entscheidungsstrukturen

-~ Ausbildung von DAs

- Vielfdltige AusbildungsmaBnahmen im lokalen Kontext

- Entwicklung und Durchfiihrung neuer Ausbildungsmethoden im Kon-
text 1lokaler Entwicklung, das heiBt unter Einbeziehung aller
Bedingungsfaktoren lokaler Entwicklung (sozial, kulturell, 6ko-

nomisch)

Aufgabe, Rolle und Funktion der Berater

Die grundsdtzliche Aufgabenstellung der DAs bewegt sich auf zwei
Ebenen:

- Unterstﬁtzung bestehender Strukturen lokaler Entwicklung
- Orientierung und Organisation neuer Strukturen

Den DAs kommt die Aufgabe zu, den ProzeB der lokalen Verdnderung
(jede Entwicklung ist auch Verdnderung) zu vereinfachen. Er darf
dabei allerdings nicht zum Trager der Verdnderung werden. Er ist
ein Betéiligter im Gesamtprozef, ein Vermittler und ein Spiegel
der Veranderung. In den unterschiedlichen Etappen eines Entwick-

lungsprozesses nimmt er die Aufgabe des 'Entdeckers', des 'Ent-
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hiillers', des 'Katalysators', des 'Spiegels' und des 'Organi-
sators'wahr. Die Bevdlkerung bzw. die jeweilige Gruppe muB dabei
selbst Trdger der Verdnderung sein. Dazu ist es notwendig, daB
sie

- Vertrauen zu den eigenen Fahigkeiten gewinnt,

- die eigene Veradnderung akzeptiert und

- zu handeln lernt.

Jegliche Entwicklungssituation steht in Verbindung mit Ausbil-
dungsprozessen, das heiBt lokale Entwicklung kann durch Ausbil-
dung unterstiutzt, gefdrdert und initiiert werden. Der DA soll in
diesem Zusammenhang nicht der Ausbilder fiir berufliche Qualifika-
tionen sein, sondern die Bevdlkerung dahingehend unterstutzen,
daB sie in der Lage ist, die notwendigen Ausbildungsprozesse
selbst durchzufiihren. Die Ausbildung selbst muB dabei permanent

dem Entwicklungsstand der Beteiligten Rechnung tragen.

Das methodische Vorgehen des DA 1348t sich in folgenden drei
Etappen beschreiben:

Etappe 1: Auswahl einer Frage- und/oder Problemstellung, d.h. ei-
ner 'Nachfrage' nach Verdnderung

(Einbezogener Personenkreis: DA - Offentlichkeit)

Diese erste Etappe hat einen fundamental wichtigen Stellenwert,
da sie die Voraussetzung flir jeden nachfolgenden Entwicklungspro-

zeB ist.

In dieser Phase ist es die Aufgabe des Agenten,

- Vertrauen flir Entwicklungsprozesse zu schaffen,

- Bediirfnisse und Tendenzen zu analysieren und ihnen die M&glich-
keit des Ausdrucks zu geben,

- lokale Problemstellungen zu analysieren,

- die Wichtigkeit bzw. Authentizitdt der Nachfrage zu prifen.
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In dieser ersten Etappe, die selbst auch als ein ProzeB der Aus-
bildung beschrieben werden kann, hat der DA die Mdglichkeit, mit

einem Ausbilder zu kooperieren.

Etappe 2: Entwicklung und Strukturierung einer 'Antwort'
(Einbezogener Personenkreis: DA - Ausbilder,

DA - Entscheidungstriger)

Drei Bereiche sind in dieser Phase von Bedeutung:

- jegliche AusbildungsmaBnahme, die eingerichtet wird, muB be-
ricksichtigen, daB es sich bereits um eine konkrete Nachfrage
von Seiten einer bestimmten Personengruppe handelt, das heift
die AusbildungsmaBnahme muB der spezifischen Situation Rechnung
tragen. Eine Verhandlung zwischen dem DA als 'Vermittler' und

dem externen Ausbilder ist notwendig;

- Verhandlungen mit Entscheidungstrdgern uber die jeweilige MaB-

nahme bzw. das Projekt;

- Verhandlungen mit Projektteilnehmern und gegenseitige Informa-

tionsvermittlung.

Etappe 3: Durchfliihrung der AusbildungsmaBnahme
(Einbezogener Personenkreis: Ausbilder - Offent-
lichkeit)

In dieser Phase muB neben der Durchfiihrung der Ausbildung auch
eine direkte Evaluation vor Ort durchgefiihrt werden, das heiBt
die Ausbildung muB dem Anspruch von 'Aktion-Reflexion' und einer

Verbindung von Theorie und Praxis genligen.
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Qualifikationen der Berater

Entsprechend den beschriebenen Aufgabenstellungen von Id& Vosges
muB der DA in der Lage sein, die Funktion eines 'Spiegels' zu
erfiillen, das heiBt Situationen und Problemstel lungen wahrnehmen,
analysieren und den beteiligten Personen zurilickprojezieren und
damit verdeutlichen kdnnen. Dariiber hinaus muB er als Person
geachtet werden, sowohl auf Seiten der Administration als auch
der BevOlkerung, da seine Vermittlungsversuche sonst wenig Erfolg

versprechen.

Um diese Position einnehmen zu konnen muB er in der Lage sein,
die regionalen Bedingungen zu analysieren, die jeweiligen Bedurf-
nisse der Bevdlkerung zu verstehen, die beteiligten Personengrup-
pen zu lokalisieren und Zielsetzungen von Entwicklungsschritten
zu klaren. Zur Durchfihrung seiner weiteren Arbeit, das heiBt
Unterstiitzung, Aufbau und Einrichtung von Initiativen und Projek-
ten, muB er uUber kommunikative Kompetenz verfligen, muB interak-
tions- und verhandlungsfdhig sein. Im Rahmen einer 'psychologi-
schen Intervention' muB er die Bevdlkerung ermutigen, den eigenen
Fdhigkeiten zu vertrauen und eigene Entwicklungsprozesse durchzu-

fiuhren.

Neben diesem breiten Spektrum persdnlicher Qualifikationen muB er
iiber die wichtigsten Kenntnisse im Bereich von Okonomie und
Technik verfiligen, das heiBt er muB in der Lage sein, dkonomische
und technische Durchfiihrbarkeitsstudien zu erstellen, Arbeits-
marktanalysen anzufertigen und Entwicklungstendenzen zu analysie-

ren. (2)

Ausbildung der Berater

Id&e Vosges hat bisher zwei AusbildungsmaBnahmen flir DAs durchge-
fihrt, die vom Europdischen Sozialfonds bezuschuBt wurden. In
Zusammenarbeit mit der Universitdt Nancy (C.U.C.E.S. - Centre
Universitaire de Coopération Economique et Sociale) wurden in

jeweils neun Monaten ca. 40 DAs ausgebildet. (3)
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Die Aufgabe der Ausbildung ist es:

- den Teilnehmern die Fdhigkeit zu vermitteln, lokale Bediirfnisse
wahrzunehmen, lokale Realitdten zu beobachten und zu analysie-

ren und zuhoren zu kdnnen;

- den Teilnehmern die Fahigkeit zu vermitteln, Ausbilder fir lo-
kale Gruppen zu sein, das heiBt ihnen pddagogische Methoden und

Techniken aufzuzeigen;

- den Teilnehmern Informationen lber alle Strukturen vermitteln,

die eine lokale Entwicklung bedingen und beeinflussen;

Am Ende der Ausbildung sollte der Teilnehmer in der Lage sein,
ein lokales Entwicklungsprojekt fir eine gegebene Zone durchzu-

fiihren.

Die Ausbildung verlauft auf zwei parallelen Ebenen:

Ausbildung in Form und Methodik lokaler Intervention

Diese erste Ebene umfaBt die Vermittlung von theoretischem, me-
thodologischem, technischem und praktischem Wissen in den Berei-

chen:

- Okonomie

- Recht

- Geographie

- Padagogik

- Soziologie

- Geschichte

- Kommunikation

- Verwaltung
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Dieser Teil der Ausbildung vollzieht sich in drei Modulen:

- in jedem der genannten Bereiche sollen Konzeptionen erarbeitet
werden, die einen Zusammenhang zu lokaler Entwicklung beschrei-

ben;

- in jedem der genannten Bereiche sollen methodologische Vorge-

hensweisen einer lokalen Intervention bearbeitet werden;
- in jedem der genannten Bereiche sollen durch Mitarbeit in

Entwicklungsprojekten Praxiserfahrungen gesammelt werden.

Die Verbindung von Theorie, Methodik und Praxis soll durch einen
systematischen Austausch zwischen allen an einem Entwicklungs-

prozefl beteiligten Personen erreicht werden.

Realisierung eines Entwicklungsprojektes
Die zweite Ebene der Ausbildung besteht in der praktischen Ar-
beit, das heiBt in der Realisierung eines Entwicklungsprojektes.

Dies wird gleichzeitig als 'berufliche Eingliederung' des DA

verstanden. Dazu hat der DA

- eine Region, Zone oder Struktur auszuwdhlen, die mit den Ziel-
setzungen der AusbildungsmaBnahme Ulbereinstimmt;

- ein Projekt filir diese Zone zu entwickeln und vorzuschlagen;

- seinen eigenen Einsatz in der Region vorzubereiten und entspre-

chende Verhandlungen zu fiihren.
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Flir die Ausbildungsform gelten folgende Grundsatze:

die Teilnehmer bestimmen einen GroBteil des Verlaufs;

Phasen von Theorie und Praxis wechseln sich ab;

Projektunterricht, Fallbeispiele, Arbeitsgruppen und Rollen-

spiele werden als Methoden eingesetzt;

die Ausbilder sollen dem pluridisziplindren Anspruch geniigen

und tlber Praxiserfahrungen verfiigen;

den jeweiligen Vorkenntnissen der Teilnehmer soll durch den

Aufbau eines flexiblen Modulsystems Rechnung getragen werden.

Die gesamte Ausbildung kann in drei Abschnitte unterteilt werden,

die jeweils ein Drittel der Ausbildungszeit beanspruchen:

Vermittlung theoretischer und methodologischer Kenntnisse in
den genannten Bereichen zur Analyse der jeweilgen lokalen Pro-

blemstellungen;

Jeder Bereich der theoretischen Ausbildung wird in der Praxis

an Beispiel erfahren und vertieft.

Jeder Teilnehmer baut im Verlauf der Ausbildung als Vorberei-
tung auf seine berufliche Eingliederung ein lokales Entwick-

lungsprojekt auf.

Das Schaubild auf der folgenden Seite soll den Aufbau der Ausbil-

dung noch einmal im Zusammenhang verdeutlichen:
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Schaubild 10: Aufbau der DA-Ausbildung im franzésischen Modell

Aneignung theoretischer Praktische Erfahrungen
und methodologischer in/an Projekten
Kenntnisse

Ebene I1:

\ Theoretische und meth.
Kenntnisse uber lokale

\ Entwicklung

A
e N,
e N Ebene II:
\\"'/ e / praktische Projektrea-
* N /
A N . lisierung
. ~\\
z\\ e
e

Aufbau lokaler
Entwicklungsprojekte

Quellen und Anmefkungen

(1) Idée Vosges (Ed.) Presence et Avenir d' Id& Vosges, Note
d'Orientation, Octobre 1984

(2) Bericht iiber den Besuch des Projektes 1Idé&e Vosges, Council
of Europe, Strasbourg, April 1984

(3) Revue de Presse, Formation et Actions de Développement lo-
cal, C.U.C.E.S., Universités de Nancy, Feb. 1985
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6. Bundesrepublik Deutschland: Landesarbeitsgemeinschaft Soziale
Brennpunkte und BBJ-Consult

Lokale Beschaftigungsinitiativen sind in der Bundesrepublik aus
zwel historisch sehr unterschiedlichen Strdmungen entstanden.
Einerseits haben sich in den siebziger Jahren im Gefolge der
Studentenbewegung die sogenannten Alternativbetriebe entwickelt.
Kennzeichnend flir diese Form selbstverwalteter und kooperativer
Kleinbetriebe ist die Tatsache, daB sie von den Betreibern in
erster Linie aus politischen Grinden initiiert wurden. Sie soll-
ten der Verwirklichung neuer Arbeits- und Lebensformen und/oder
der Bereitstellung neuer Produkte bzw. Dienstleistungen fur das

eigene politische Umfeld dienen.

In manchen Fallen sind die politischen Implikationen verlorenge-
gangen und aus den 'Aussteigern' der siebziger Jahre ist der
Typus des neuen Unternehmers geworden. Dennoch hat sich bis heute
ein breites Spektrum 'alternativer Betriebe' erhalten, dem ver-
schiedene Untersuchungen eine nicht zu unterschdtzende soziale

und beschdftigungspolitische Bedeutung beimessen. (1)

Mit dem drastischen Anstieg der Arbeitslosigkeit und insbesondere
der Jugendarbeitslosigkeit in der zweiten Halfte der siebziger
Jahre hat sich in der Bundesrepublik ein weiterer Typus lokaler
Beschaftigungsinitiativen entwickelt. Gemeint sind damit Beschaf-
tigungsinitiativen fur auf dem Arbeitsmarkt chancenlose Zielgrup-
pen wie benachteiligte Jugendliche und Bewohner stddtischer Slums
('soziale Brennpunkte'). Solche Initiativen gehen jedoch selten
auf die Betroffenen selbst zurlick, sondern werden in der Regel
von Wohlfahrtsverbanden, fortschrittlichen Trdgern oder engagier-
ten Sozialarbeitern bzw. Pdadagogen entwickelt. Zundchst handelte
es sich dabei fast ausschlieBlich um QualifizierungsmaBnahmen.
Erst als in den letzten Jahren immer deutlicher wurde, daB diese
Zielgruppen auch mit einer abgeschlossenen Ausbildung kaum eine
Chance auf dem Arbeitsmarkt haben, entstanden zunehmend sogenann-
te kombinierte Ausbildungs- und Beschaftigungsprojekte, in denen
versucht wird, in Kooperation mit oder im AnschluB an Qualifizie-

rungsmafnahmen mit den Beteiligten eine LEI aufzubauen.
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GemdB dieser unterschiedlichen Entwicklung haben sich auch zwei
unterschiedliche Beratungsstrukturen entwickelt. Die Alternativ-
szene verfiugt mittlerweile Uber eigene 'alternative' Unterneh-
mensberater und Beratungseinrichtungen, die sich von 'klassi-
scher' Unternehmensberatung vor allem dadurch unterscheiden, daB
sie neben betriebswirtschaftlichen Rentabilitatskriterien das
Prinzip der internen Selbstverwaltung und die Sinnhaftigkeit der
Produkte bzw. Dienstleistungen zur Voraussetzung und zum MaBstab
ihrer Beratungstatigkeit erheben. Die wohl bekannteste Einrich-

tung dieser Art sind die Stattwerke in Berlin.

Beratungseinrichtungen fir zielgruppenspezifische Beschaftigungs-
initiativen von Arbeitslosen haben sich aus dem Kontext der
Sozialverwaltungen und groBen Wohlfahrtsverbdnde erst in den
letzten beiden Jahren entwickelt. Derzeit gibt es jedoch ein
breites Spektrum neuer Ansadtze, Uberlegungen, Vorschl&dge und
Initiativen in diesem Bereich. Beispielhaft dafiir werden im fol-

genden zwel Beratungsprojekte vorgestellt.

Die Landesarbeitsgemeinschaft Soziale Brennpunkte Hessen (LAG)
ist eine Einrichtung, die sich seit zehn Jahren mit den Problemen
der Bewohner sogenannter 'sozialer Brennpunkte' befaBt. Dies sind
Stadtteile/Bezirke mit deutlichen 'Verarmungstendenzen', deren
Bewohner auf Hilfe zum Lebensunterhalt angewiesen sind. Um diesen
von weiterem sozialen Abstieg bedrohten Personengruppen (Ar-
beitslose, Sozialhilfeempfdnger, alleinerziehende Mitter usw.)
eine Lebensperspektive zu bieten, hat die LAG ein "stadtteil-
/gemeinwesenorientiertes Handlungsforschungsprojekt zur Existenz-

sicherung von arbeitslosen Erwachsenen" entwickelt.

Es handelt sich um ein zielgruppenorientiertes Projekt, das auch
den radumlichen Aspekt nicht vernachladssigt, sondern ganz bewuBt
Arbeiten, Wohnen, Leben und Lernen im Stadtteil verbinden will:
"Es sollen Arbeitsfelder, Arbeitspldtze und Programme vor Ort und
mit hoher N&he zur Ortlichen Bevélkerung und mit diesen ent-

wickelt und geschaffen werden." (2) Zielsetzung ist die Einrich-

tung von sozialversicherungspflichtigen Dauerarbeitsplatzen, wo-
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bei vorhandene Qualifikationen der Arbeitslosen genutzt und die

Aneignung weiterer Qualifikationen erm6glicht werden soll.

Betroffene aus den Stadtteilen und LAG haben in der bisherigen
gemeinsamen Arbeit Aufgaben, Arbeitsfelder und Angebote, die
ihnen sinnvoll erscheinen, gesammelt. Die Realisierung dieser
Vorstellungen muB jetzt den ortlichen Gegebenheiten und rechtli-
chen Moglichkeiten Rechnung tragen. Zu ermitteln sind insbeson-
dere die Arbeitsfelder, die auf langere Sicht die Grundlage fur

eine Existenzsicherung Ulber Arbeit bieten konnen.

Mogliche Arbeitsfelder konnen dabei sein:

Einrichtung von Reparatur-Ldden/Technische Dienste und Selbst-

hilfe-Produktions-Laden;

- Dienstleistungskooperativen;

- SanierungsmafBnahmen zur Hebung des Lebensstandards und der

Lebensqualitdt im eigenen Stadtteil/Bezirk;

- Angebote von sozial und 8kologisch besonders 'wertvollen'

Glitern und Dienstleistungen;

- Aufbau von selbstandigen Versorgungssystemen mit Nahrungsmit-

teln (Versorgungskooperativen). (3)

Die LAG Ubernimmt bei der Umsetzung der verschiedenen Projekte
die Beantragung von Mitteln fiur das Gesamtprogramm und die Orga-
nisationsberatung, die die gesamte Vorlauf-, Implementierungs-
und Praxisphase begleitet, strukturiert, vorantreibt, Verhandlun-
gen koordiniert und eine Verlaufsanalyse sowie die Auswertung des
Modells durchfiihrt.
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Hauptbestandteile der Organisationsberatung sind dabei:

- Analyse der Vorbedingungen (z.B. Standortanalyse, Bedarfsana-

lyse, Qualifikationsanalyse der Zielgruppe usw.);

- Praxisberatung (Organisations-, Finanz- und Rechtsfragen);

- Handlungsforschung (Verlaufsanalyse, Auswertung der Erfahrungen

und Vorschldage zur Fortschreibung).

Durchfihrungstrager der Projekte in den Stadtteilen/Bezirken sind
juristisch von der LAG unabhangige Gesellschaften, Kooperativen
oder andere Tradger, die die gesamte Abwicklung vor Ort uUbernehmen
und gleichzeitig das Beratungsangebot der LAG nutzen kénnen. Die
Zusammenarbeit zwischen LAG und den durchfiihrenden Gesellschaften
soll je nach Situation im Einzelfall abgestimmt werden. Da die
Mitarbeiter/innen der LAG iUber langjdhrige Erfahrungen und Kennt-
nis der Entwicklung in den Stadtteilen/Siedlungen verfiigen, brin-
gen sie gute Voraussetzungen fiur die Beratungsarbeit mit den

jeweiligen Zielgruppen mit.

Schaubild 11: Die Beratungseinrichtung der LAG als 'Muttergesell-
schaft'

LAG

.(Organisationsberatung)

—

— | T

GmbH Genossenschaft . XY GmbH
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Ein weiteres zielgruppenspezifisches Beratungsprojekt der LAG ist
das seit Ende 1984 bestehende Zentrum fiir Frauenkooperativen in

GieBen. Dort "

soll ausprobiert und erprobt werden, mit welchen
personellen und finanziellen Hilfen sich Frauen eine wirtschaft-
liche Existenzgrundlage schaffen kdénnen, um langerfristig von

staatlichen Hilfeleistungen unabhdngig zu werden." (4)
Adressaten des Zentrums sind Frauen, die

- arbeitslos sind,

- abhadngig von staatlichen Hilfeleistungen sind,

- nach einer Phase der Familienversorgung wieder ins Berufsleben
wollen oder miissen,

- keine oder nur eine abgebrochene Ausbildung besitzen.

Das Projekt hat sich mit Finanzierung des Hessischen Sozialmi-
nisteriums die Aufgabe gestellt, in den ndchsten vier Jahren zu
ermitteln, ob sich Frauen in Dienstleistungskooperativen mit

Erfolg selbstidndig machen kdnnen.

Die praktische Arbeit im Zentrum filir Frauenkooperativen gliedert

sich in drei Einzelkooperativen:

- Anderungsschneiderei

- Wasch- und Biligelstube

- A - Z Dienst

Neben dem Ausbau handwerklicher und hauswirtschaftlicher F&hig-
keiten sollen notwendige Voraussetzungen fiir eine Geschaftsgrin-
dung und -fiihrung vermittelt werden.

Mit der Beratung und Projektbegleitung sind derzeit zwei Padago-
ginnen und eine gelernte Schneiderin beauftragt, die bereits
langjahrige Erfahrungen in der Arbeit mit diesen Zielgruppen

haben und die Kerngruppe der beteiligten Frauen schon l&anger

kennen.
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Aus der konkreten Lebenssituation der angesprochenen Frauen erge-
ben sich fir die Arbeit besondere Probleme, die im wesentlichen

auf zwei Ebenen angesiedelt sind.

Praktisch-organisatorische Probleme

Hier ist in erster Linie die Organisation der Kinderbetreuung und
die damit in Zusammenhang stehende Arbeitszeitregelung zu nennen.
Viele der beteiligten Frauen sind alleinerziehende Miutter und
deshalb sowohl auf Arbeitsmdglichkeiten als auch auf eine Be-

treuung der Kinder wahrend der Arbeitszeit angewiesen.

Psychisch-emotionale Probleme

Mit vielen auf sie zukommenden Aufgaben sind die Frauen in ihrem
bisherigen Lebensumfeld kaum konfrontiert worden. Sie miissen sich
deshalb jetzt nicht nur die notwendigen Kenntnisse und Fahigkei-
ten aneignen, sondern auch eine eher emotional begriindete Hemm-
schwelle {berwinden. Eine selbstdndige T&tigkeit kam fir viele
Frauen vorher nicht in Betracht und wird auch als Notldsung
begriffen, da der Arbeitsmarkt keine Beschadftigungsméglichkeiten
flir diese Gruppen bietet. Zur Uberwindung solcher Schwierigkeiten
ist eine intensive Beratung und Begleitung durch die Pddagoginnen
erforderlich, die bisher noch einen groBen Teil ihrer Zeit mit

dieser Art von Betreuungstdtigkeit verbringen.

BBJ-Consult Berlin

Im Friuhjahr dieses Jahres hat der Verein zur Forderung kulturel-
ler und beruflicher Bildung von Jugendlichen und jungen Erwachse-
nen e.V. (BBJ) mit finanzieller Unterstiitzung der 'Stiftung Ju-
gendmarke' einConsult-Bliro erdffnet. BBJ-Consult ist eine
"Forder- und Beratungseinrichtung zur Unterstiitzung lokaler Aus-
bildungs- und Beschdftigungsinitiativen flr Jugendliche und junge
Erwachsene, insbesondere aus dem Betreuungsbreich der Jugend- und
Sozialhilfe." (5) Der BBJ-Consult sieht seine Aufgabe darin,
Interessenten - wie z.B. Kommunen, Trdgern und Verbdnden, Ausbil-
dungs- und Beschiftigungsprojekten und Betrieben - Hilfen bei
Planung, Weiterentwicklung, Finanzierung und Durchflihrung ihrer

Vorhaben und Ansidtze anzubieten.

90



Dabei werden vier Schwerpunktaufgaben verfolgt:

- exemplarische (nicht flachendeckende) Projektberatung;

- Koordinierung der Beratungstatigkeit und Weiterbildung in der
Beratung;

- Entwicklung und Bereitstellung von Beratungsmaterialien fir
Projekttrager und Projektberater;

- Entwicklung und Unterstiitzung dezentraler (Beratungs-)Struktu-

ren. (6)

Zielsetzung des Consult ist es, alle Ressourcen zur Schaffung
zusatzlicher Ausbildungs- und Beschdftigungsmdglichkeiten zu mo-
bilisieren und durch Beratung, Bereitstellung von Materialien und
Hinzuziehen von Experten MaBnahmen und Projekte zu qualifizieren,

damit die Situation der Betroffenen tatsachlich verbessert wird.

Die Vorgehensweise bei der Projektberatung besteht zunadchst in
der Entwicklung eines projektaddaquaten Beratungsprogramms. Be-
standteile dieses Programms konnen die Herausarbeitung bestimmter
Problemstel lungen, die Vermittlung von Gesprachsterminen mit
weiteren Experten und/oder die Organisation von Besichtigungen
ahnlich arbeitender Einrichtungen sein. Die Beratungsdurchfiihrung

138t sich durch folgende Schritte kennzeichnen:

- Entwicklung der Projektkonzeption;
- Prifung verschiedener F6rderungs- und Finanzie-
rungsméglichkeiten;

- Projektorganisation;

Neben der Projektberatung befaBt sich der Consult mit der Erstel-
lung von Beratungsmaterialien. Diese Beratungsmaterialien verar-
beiten Ergebnisse und Erfahrungen aus Projektberatungen und Ex-
pertenarbeitsgruppen und -tagungen. Auf diese Weise sollen be-
reits gemachte Erfahrungen fiir andere Projekte nutzbar gemacht
werden. Die einzelnen Beratungsmaterialien beinhalten jeweils in
sich abgegrenzte Themen, die fur die Arbeit von Ausbildungs- und

Beschdftigungsinitiativen Bedeutung haben.
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Entwickelt werden Beratungsmaterialien zu:

- einzelnen Finanzierungsfragen;

- rechtlichen Problemen;

- konzeptionellen, methodischen Fragen;
- Werkstattausstattung

- uUsw.

Ein weiteres Betatigungsfeld des BBJ-Consult liegt in der Verfol-
gung spezieller Fort- und Weiterbildungsansatze. "Aus seiner
Aufgabenstel lung heraus wird Fortbildung in der Beratung ge-
leistet. Dies beinhaltet:

- die Fortbildung wadhrend der Projektberatung in speziellen Fach-
fragen;
- die Weiterbildung von Beratern regionaler Beratungseinrichtun-

gen." (7)

BBJ-Consult geht davon aus, daB sich die Notwendigkeit zur Fort-
bildung und deren Struktur und Inhalte aus folgenden Griinden
ergibt:

- Beratungserfahrungen

- H3ufungen vieler Anfragen zu einer spezifischen Proble-

matik;

- Ubertragbarkeit von Beratungsergebnissen;

- Ergebnisse der Expertenarbeitsgruppen;

- Sammlung und Aufarbeitung von Materialien und Konzeptio-

nen.

Eine weitere Schwerpunktaufgabe des bundesweit arbeitenden Con-
sult liegt in der Entwicklung regionaler Beratungseinrichtungen
und der Unterstiitzung ihrer Arbeit. Der Consult sieht in diesem
Zusammenhang seine Aufgaben in der Zusammenfiihrung von Interes-
sen, dem Abkl&dren von Rahmenbedingungen, der Erarbeitung von
Konzepten fiur Einrichtung und Funktion dezentraler Beratungsein-
richtungen, der Bereitstellung von Beratungsmaterialien und in
der kooperativen Erarbeitung von Materialien und Fort- und Wei-

terbildungsprogrammen.
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Seine Dienstleistungen will der BBJ-Consult mit der Erarbeitung
eines Dokumentations-Verfahrens zur Auswertung aller verfligbaren
Informationen kompletieren. Zur standigen Information der Inte-
ressenten wird neben den Beratungsmaterialien ein Info herausge-

geben, das jeweils ein Schwerpunktthema behandelt.

Da die sechs Mitarbeiter/innen des BBJ-Consult davon ausgehen,
daB nicht alle Aufgaben von ihnen allein geldst werden kdnnen,
wollen sie durch Vergabe von Gutachten, die Einrichtung von
Expertenarbeitsgruppen und die Mitarbeit von ortsansdassigen Ex-
perten extern vorhandenen Sachverstand fir die Ausbildungs- und

Beschaftigungsinitiativen nutzbar machen.

Aus- und Fortbildung von Beratern

Aus gemeinsamen Diskussionen der Landesarbeitsgemeinschaft So-
ziale Brennpunkte und des BBJ-Consult ist mittlerweile eine Fort-
bildungskonzeption fiir Mitarbeiter in Ausbildungs- und Beschafti-
gungsprojekten entstanden (8). Es handelt sich um eine berufs-,
praxis- bzw. projektbegleitende Fortbildung und nicht um eine
Zusatz- oder Weiterbildung. Die Teilnehmer sollen Probleme und
Fragestellungen aus ihrer alltdglichen Praxis einbringen. Um die
Fortbildung flir die Projekte besonders effektiv zu gestalten,
sollen mdglichst mehrere Mitarbeiter/innen aus einem Projekt an

den Veranstaltungen teilnehmen.

Die Inhalte sollen in Form von Aufbaukursen (mehrere Fortbil-
dungswochen), Werkstattkursen (Planung und L&sung konkreter Fra-
gen aus der Praxis), Tagesseminaren und Studientagqungen vermit-
telt werden. BBJ sieht seine Aufgabe auf die Konzeptentwicklung
beschrankt und will die didaktische und methodische Aufbereitung

der Fortbildungsinhalte den jeweiligen Tr&dgern lberlassen.

Ausbildungsinhalte der Fortbildung, die sich Uber mindestens

zwOlf Wochen erstreckt, sind im einzelnen:
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1. Wirtschaftliche, technische und organisatorische Qualifizie-

rung

Rechtsform des Projektes;

Wirtschafts- und Steuerrecht, Grundlagen des Haushalts-
rechts;

Betriebsfilhrung in Projekten;

Berufsbildungsrechtliche Fragen;

Technische Ausstattung und Planung;

Finanzausstattung und Finanzplanung der Projekte;

Organisation und Leitung von Projekten.

2. OQualifizierung der fachpraktischen Ausbildung

Planung der Ausbildung;

Methodik der betrieblichen Berufsausbildung bei Jugend-
lichen im Bereich der Jugend- und Sozialhilfe;
Verbindung von Fachtheorie und Fachpraxis in der Ausbil-
dung;

Lernorte und Lernorganisation der Berufsausbildung;
Padagogische Aufgabe des Ausbilders;

Ubergang in das Erwerbsleben.

3. Qualifizierung von Sozialpadagogik in der Berufsausbildung

Definition der Rolle des Sozialpadagogen in der Berufs-
ausbildung;
Methodisches Handeln im Ausbildungszusammenhang;

Sozialpddagogik im Umfeld der Berufsausbildung.
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Quellen und Anmerkungen

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

(6)

(7)

(8)

Eine Ubersicht der verschiedenen Untersuchungen zur quantita-
tiven Bedeutung des Alternativsektors gibt Shirley van Buiren
im Zwischenbericht "Local Employment Initiatives - FRG Case
Study" der Studie '"Quantitative and Qualitative Significance
of Local Initiatives for Employment Creation, Frankfurt
1985

LAG (Hg), Projektbeschreibung, Frankfurt, Juni 1984, S. 1
ebenda, S. 3 £

Zentrum flir Frauenkooperativen (Hg), 1. Zwischenbericht,
GieBen 1985

BBJ-Consult (Hg), Consult-Info Nr. 1, Vorladufiges Arbeitspro-
gramm, Berlin, Mai 1985, S. 2

BBJ (Hg), Erganzungsstudie zu der Tagung "Foérderung und Un-
terstiitzung von Ausbildungs- und Beschidftigungsinitiativen im

Jugend- und Sozialhilfebereich, S. 33

BBJ-Consult (Hg), Consult-Info Nr. 1, S. 15

Furth, Peter und Michael Palkovich (Hg. BBJ), Projektmanage-
ment in den Arbeitsbereichen Ausbildung und Beschaftigung im

Rahmen der Jugend- und Sozialhilfe - Vorschlag fir eine cur-

riculare Strukturierung, Berlin 1985
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V. Zentrale Beratungsansdtze in der EG und ihre regional- und

nationalspezifischen Determinanten

Wwie aus der Darstellung verschiedenor ileratungseinrichtungen und
ihrer Arbeit im vorangegangenen Yapitel coutlich wurde, lass=2n

ch in der %G drei unterschiedliche Beratungsansatze feststcl-
len, ein auf regionale Intwicklung, 2in auf 2eschdftigung fir
bestinmte Zielcoruppen und ein auf Unternehmensfdrderung im De-
reich von “lein- und Nittelhketrishen zielonder Ansatz. Selbstver-
stindlich gibt os zuischen diesen drei Ansitzen grofe Ukerschnei-
dungen. Dic hier vorgenommene Trennunag ist demzufclge arnalvyti-
scher latur und soll vor allem die jevweils cdomirierende %iel-

setzung sichthar machen.

In den meisten EG-Lindern finden sich alle drei Ansétze. “elcher
der jewelils vorherrschende ist, hingt dabei von regionalen und
nationalen Bedingungen ah. Im folgenden sollen am Beispiel Frank-
reichs der auf Deagionalentwiclilunc, am Deispiel Jder Bundesrenu-
blik Deutschland der auvf Beschiftigung fir bestimmte Problengrup-
pen und am Beispiel CGrofibritanniens der auf Unternchmensfédrderung

zielende Beratungsansatz nither untersucht werden.

1. Beratung im Kontext regionaler Entwicklungsstrategien

Leratungsansdtze im Kontert regionaler Intwicklungsstrategien
lassen sich in vielen EC-Léndern finden, so zum izeispiel in
Frankreich, Belgien und Italien. In erster Linie werden sclche
Ansitze von Organisationen verfolqgt, die in ldndlich strukturier-
ten Regionen arbeiten. Hier nahm die Diskussion um regionalc
Entwicklungsstrategien auch ihren Ausgang. Aufgrund der wirt-
schaftlichen Entvicklung und der damnit verbundenen Xonzentra-
tionsprozesse sind lindliche Gebiste schon sehr viel linger nit
dem Problem der Arbeitsleosigkeit und cder daraus resultierenden
Abwanderung der 3evéllerung hetroffen. Die mangelnde Frtragslage
der Kleinbauern nticte diese, in andere VWirtschaftshereiche
akzuwondern, was allerdings aufgrund der infrastrukturellen de-
dingungen haufig nur durch Umsiedlung in die industriellen al-

lungsgebiete noglich war.
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Als Reaktion auf diese untwicklung versucht man in Frankreich
seit Ende der sechziger Jahre durch geziclte dkonomische und
technische Beratung der landwirtschaftlichen Xleinbetriebe deren
Urtragslace zu verbessern und dawit diz Levdllerung zum Verbleib
in der Region zu bewegen. NDer 'conseilleur &' agricole' oder der
'assistant technique du pavs' sollten dicse Auigaben wahrnehmen.
In den achtziger Jahren krictallisierten sich aufgrund wirt-
schaftlicher Strukturverinderungen neus ¥risengehiete heraus.
Urhane Zonen (Satellitenstidte), ¢tiddte und traditionelle In-
dustriezentren wurden entsorechend der vorherrschenden ZIZkonomi-
schen Sranchen ebenfalls von lasscnarbecitslosickeit hetroffen. Im
folgenden sollen 3edoch in eorster Tinic beratuncsansiitze fiir
l1dndlich strukturierte Gebiete vorgestellt verden. Grundlegende
Prinzipien solcher Ansiitze lassen sich allerdings auch auf andere

Sereiche und Jeqgionen ubertragen.

Dimensionen lokaler Entwicklung

In der Diskussion um einz lokale Gntwicklung in l&ndlich struk-
turierten CGebieten wird am Deispiel verschiecdenar Zeratungspro-
jekte d=utlich, daf eine Decrenzung der Entwicklungsprozesse auf
rein dlonomische Rinensicnen viele DinfluBbereiche ausklamnert,
die in der Realitidt jedoch die lokale Verinderung mitbestimmen
und grundlegend bheeinflussen. Die Vernachlissigung dieser Dimen-
sionen lidft sektoriell ausgerichtete Tnrtwicklungsansitze im
linclichen Bereich cftmals sehr schnell an ihre Grenzen stofien.
Die dauerhafte Tragfiahigkeit 1lokaler Problemlésungsstrategien
“ann aus diesenm Grund nur dann erreicht wverden, wenn sie als
integrative Modelle der Verinderung konzipiert werden, die neben
der Zloncemischen Dimeansion auch die sozialan und kulturellen

Gegebenheiten einbeziehen.
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Schaubild 12: Dimensionen lokaler Entwicklung

Kultur

ENTWICKLUNG

Soziales Okononie

Beratungsansatze im Nontext lckaler Tntwicklung sollten aus die-
sen Grund nicht als eindirmensionale und spezialisicerte Binrich-
tungen aufgebaut werden, dic nur fir den einen oder anderen
“ntwicklungsschritt zustindig sind, sondern allen B2imensionen
lokaler Entwicklung Rechnung traaen, llierbei hat sich gezeigt,
Jdaf Animation und Mobilisierung der Bevdlkerung cinerseits und
Interventionen im administrativen Bereich zur Beratung und Veran-
derung lokaler politischer Praxis die entscheidenden Ansatzpunkte

einer effektiven 3eratungsarkeit sind.

ProblemlSsung im lokalen Zusammenhang

Ansdtze und Strategien der direkten lokalen Tntwicklung sollten
vor Ort, das heifit in lokalaen Zusamnmenhang erarbheitet werdnn.
Dadurch wird gewihrleistet, daf alle Dinfluffaktoren entsprachern-
de lHirdigunc erfahren. Sektorielle Tntcchoidungsstrulituren soll-
ten in diesem Zusammenhang so weit als ndglich durchk gemein-
schaftlich getragens und lteonmerativ aufgebaunte Lésunas- und unt-
wicklungskonzeptionen ersetzt wardon., Diesom Prozafl der Dezentra-
lisierung komnt in Frankreich deshalbh cine grofic Rodeutunyg zu,
weil hier stark zentralistisch aufgebante Zntccheidungshierar-

et weitgehend

chien und -strukturen lokales robhlemstellurgen Lis



unberiicksichtigt liefien. Ressortegoismen taten dann ein Cbriges,

urm positive Ansétze zu vereciteln.

ontwicklung als cin iibergreifender Prozefl der 'lokalen lrneue-

rung' hat zur Voraussetzung, Jalf alle betsiligten Aktionsparame-

ter zusammengefallt werden und an den hufbau lokaler Strategien

teilnehmen. Partiells 2nsatze der Verdnderung rnohilisieren in

lokalen Yontext oftmals Crenzen und Jlidersténde, die letztendlich
n

I

als gegenliuficge I'rifte in Urscheinunc treten.

Jeglicher Intwicklungsprozaf 1&6t sich durch einzn Ausgangs- und
zinen Zielpunitt becchreiben. Lokale Dvnamix kann nur dort entste-
hen, wo die Zielpunkte von allen Leteiligten im lokalen Zusammen-
hang selbst definiert werden. Partizipation der Bevdlkerung ist
deshalb cine unerlidfliche Voraussetzung fiir lokale bzw. regionale
Entwicklung. dur wenn die Levdlkerung nicint Opfer, sondern Triger

einer Irneuerung ist, kommt 2ine lokale Dynamik zustande.

Beratungstrukturen sollten in diesem Hontext darauf ausgerichtet
sein, alle beteiligten Personen, Organisationen und Institutionen

-

auf eine aktive Teilhabe an dem Prozef der lokalen Irneuerundg

(%

vorzubereiten. Das bedeutet zundchst, die Devdlkerung durch Ani-
mations-, Ausbilduncs- und hegleitende :ahfnahmen zu befihigen,
ihre Interessen zu artikulieren und in ein lokales Fntwickluncdgs-
konzept einzubringen. Gleichzeitig ist auch Reratung und Aus-
bhildung im adninistrativen Dereich notwendig. In einem weiteren
Schritt muf die ZBeratungseinrichtung - wie die Zrfahrungen in
I'rankreich zeigen - zvischen den beteiligten Polen und Fraktionen
Vermittlungsarbeit in der Definition von Zielpunkten der lokalen

Orneuerund leisten.

Determinanten lokaler Entwicklung

Dia Aufgabe von Beratungseinrichtungen ist es, die Ausgangshedin-
gungen von IZntwicklungsprozescen zu analysieren und deutlich zu
nmachen, daf nur von allen gemeinsam getragene Strategien Drfolg
varsprechen. Das folgende Schaubild soll das Determinantenge-

flecht lokaler bzw. regionaler fntwicklungsprozesse deutlich
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machen.

Schaubild 13: Determinanten lokaler Entwicklung

Bevdlkerung
A
regionale Offentliche
Bedingunge Vertretungen
- Administration
- Institutionen
Ressourcen v - nationale Ein-
-human « > ENTWICKLUNG fliisse
-materiell N
technische und
o6konomische finanzielle
Bedingungen Moglichkeiten
\

regionale Kultur,
Traditionen, Ge-
schichte

soziale Bedingungen

Stellenvert lokaier BeschZftiqungsinitiativen

Aufgrund des integrativen Ansatzes regionaler Untwicklunasstrate-

23

gien kann 3ie Zedentung lchaler Zecchilftiguncgsinitiastiven nicht

(.

1

igscliert betrachtet werden, Da Cntwicklungsstrategien in lZndlich
strulsturierten Gebietz=n in der Tegel mit dem Prebloamfoeld Arbeits-~

losigkeit und Landflucht verbunden sind, fiigt sich der Aufha

o

,J

~ A
AT -

lolkaler Deschiftigungsinitiativen relativ nahtlos in die 2se
konzeption 1lokaler ZEntwiclklung. Es wird in diesem !odell davon
sgegangen, dcaf lokale Deschdftigungsinitiaven nur sclten von

sich aus und autonom, das heift unabhiéngiy von anderen Tntwichk-



lungsfeldern ertstehen kinnen und sollen. Zur <koncmischen, kul-
turellen und sozialen Nealktivierung regionaler Sonen ist es sinn-
voll, cdie Zielsetzungen lokaler Seschiftigqungsinitiativen in das

Gesamtmodell regionaler Intwicklung einzubezishen.

Beratungseinrichtungen hahen in diesen Zusammenhang die rufaabe,
zuniachst tber Animations- und iiotivationsarbeit die Bz2vdlierung
zu aktivieren und fir lolkale Entwicliluncsprozesse zu nrobilisie-
ren. Darauf aufbauend ist es notwendic, eine miglichst hreite und
tragfihige Basis fir loXale Beschiftigungsinitiativen zu organi-
sierzn. Negionale politische oder administrative VWiderstinde
l:&nnen sonst jede Initiative relativ schnell zum Scheitern brin-
¢gen. Lrst wenn diese Veoraussotzungon geschaffen sind, wendet sich
die Beratungsarbeit den lonkreten Fragestellungen und Problenen

beim Aufbau lokaler eschaftigungsinitiativen zu.

2. Der beschiftigungs- und zielgruppenorientierte Ansatz

Schlisselt man Arkeitslosigkeit in der € nach hestimmten Strul-
turnerkmalen auf, 50 zeigt gich, dal einerseits bestinmtz Legio-
nen, andererseits bestimnte Bevillierungcgruppen in hesonderen
“apBe batroffen sind (vgl. Kap. 1.2). In lindlich strukturierten
Negionen und in ni=dergehenden Industriegebicten ist Arbeitslo-
sigkeit in erster Linie ein regionales Problem. Tier droht

Shonomische Abkoppelung und Harginalicierung der ¢esamten Negion.
Villig anders stellt sich die Situation in gemischt-strukturier-
ten Pegionen und in prosperiercenden industriellen fallungsgebie-
ten dar, Hier sind es bestinnte 'Problemgruppen'\vie WVanderar-
beitnehmer, cthnische !Tinorititen, Ungelernte, rfrauven, Jucendli-
che, die iUberproporticneal von Arbeitslosiglieit betroffen sind.
iczcr offensichtliche Susamnenhang hat Xonsecuenzon £
Arbeitsmarkt- und Sozialpelitik und damit auch filr den Reratuncs-

ansatz bezuglich lokaler Arbheitsplatzschaffunc.



Die Beratungsangebote in gemischt-strukturierten eqgionen und
industriellen l:allungsgebieten konzentricren sich hauptsichlich
auf die Schaffung von Beschaftigungsmoglichkeiten fir bestimmte

Problemgruppen. Scolche zielgrunpenspezifischen Leratungsstruktu-

Pyl

ren finden sich mittlerveile in dcen meicten “W-Lindern. Heben
regionalspezifischon gibht 20 alleriings auch nationalspoezifische
Determinanten, die die jeweilige Sedeutung des zielqgruppenorien-
tierten Ansatzes hestimmen. An Beispiel der Bundesrepublik Deut-
schland soll in folaenden fie Intwicklung dieses Ansatzes nither

weschrieben werden.

In der Dundesrepublils tauchte das roblenm der llassenarbeitslosig-
teit erst verhiltnismisig spit und zundchet auch nicht in den
Unfang wie in anderen IG-Lindern auf. JJegen des Vorherrschens
genischt-struliturierter Sebiete und einer dezentralen Verwval-
tungs- und Intscheicdungsstrulitur erschien Arheitslosigkeit in
erster Linie als Problem bestimmter Cruwvrpen, denen es an den
notwendigen ¢Cualifikationen mangelte. Auf diese Veise wurden die
Opfer der Arbeitsnaritlirise zu deren Verursachern ungedeu

Staatliche !afnahmen lkonzzantrierten sich dementsprechend im So-
zial- und Qualifikationsbhereich. In diesem oanteut entstanden

auch die ersten Deratungssinrichtunnen.

eispielhaft sei hier der Modellversuch Beratung und Hilfe fiur
arbeitslose Jugendliche genannt. OUber 30 dezentrale Deratungs-
stellen im lundesland Hesscen solliten arkeitslosen Jugendlichen
wersonliche Unterstitzung und Stabilisierung gchen und ihnen
Mualifizierungsniglichkeiten in einem fiir die Betrofienen mitt-
lerweile unilberschaubar gewordenen VWivrwarr staatlicher !afnahmen

erschlielen.

“rst als in den letzten Jahren inm=sr deuvtlicher wurcfe, d4ald Ar-

'._l

heitslosigkeit nicht 5 Qualifizierungsprobhlenm teqgriffen und

a
gelost verden kann, hat sich - angerent auch Jurch cas teiswvicl
der Rlternativibewvegung - eine allmihliche Verlagerung zur #orda-
runc von ceschlifticungsinitiativen eraeben. Heuentstandone lera-
tungseinrichtungen von ‘iohlfahrtsverhinden aber auch =initsge Jdor

rwdhnten Deratungsstellen filir arbeitslose Jugen?liche sehen len
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Schwerpunkt ihrer Arbeit jetzt vorncehinlich darin, bestinmte Ziel-

gruppen beim Aufbauv von Leschiiftigungsprojelkten, hlufig in Kombhi-

nation mit Ausbilduncsmaflnahimen, zu unterstﬁtzen.

Handlungsmaxime ist dabei nicht der fufhau rentabler Xleinbe-
triebe und auch nicht die lokale intwiclilung, obirohl heide Aspek-
te natiirlich cine Rolle spiclen. T geht Sedoch bei dicesem Ansatz
in erster Linie darum, Uber dic ErschlieBung dauerhafter Beschaf-
tigungsméglichkeiten bestiinaten marcinalisierten Gruppen 2ine
Berufs- und Lebensperspektive zu veormitteln und damit auch ihre
soziale Reintegration zu croiglichen.
Dies macht cdeutlich, dafs sich der beschiftigungs- und zielgrup-
penorientierte Ansatz aus don Sozialbereich entwichkelt hat und in
der Tradition der Cemeinvesen- und Sozialarbeit steht. Dement-
sprechend ist auch dic Vorgehensweise. '!in Crofteil der Arbeit
besteht némlich darin, die jeweilige Zielagrunpe iiherhaupt zu
rreichaen, was nur durch gezielte Angehote und direlte Ansprache
mﬁglich ist. Dann wveht es darun, lotivation und Vertrauen zu
schaffen, Vertrauen in dia Zeretungseinricihtung und vor allen
Vertrauasn der Betroffenen in ihre eigenen Fdhigkeiten. Denn héu-
fig ist es nicht cis Jiotivaticn, die bei diesen Zielgruppen
fehlt, sondern das Selbstvertrauen, das durch jahrelange Diskri-

minieruna und Ztigratisierunsg verlorengsgang
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e
diese Voraussetzungen geschaffen =ind, tann mnit den Retr
cazielt nach llarktlicken und Deschilftigungsméolichkei=en gesucht

verden.

Die Gefahr dieses Ansatzes besteht derin, daf2 er den Zetroffen=n

“ufig nur prekire Beschi&ftigung hieten lann. Pies licRe sich
indern durch Uinbindunce in 2in lokales oder recgionales Intwichk-
lungslconzept., Allerdings zeigt sich, daf beschiiftigungs- und

elgrupnenorientierte Ansitze in der Regel inmer cort entstchen,
wo lokale bzv. regionale Tntwici:lungskonzzpte npolitisch nicht
durchgesetzt verden kinnen, well seitens der Verantwortlichen
Arbeitslosighkeit inmmer noch als Pronlem hestianter Sruspen oder

als konjun“huru1les Phinomen bhecriffen wird.



3. Beratung zur Unternehmensfdrderung

Heben den zuci hercits vorgastellten Leratungsansiitzon stellt die
Beratung zur Unternchknensf{drderunc einen weiteren Versuch dar,

on fdamit einhergehen-

[

einer negativen Virtschaftsentuicklung mit
to

den Struktur- und Deschiftivuncsirisen entgsgenzuwirlhon,

Diesce Yorn deor leratunc fhnelt an chesten der lilassicschen Unter-
nehmenashe LatUhu, aollerdings mit Jdem Unter=zchicd, dJdall sie zuncist
unentegeltlich angebeton wird., teratunct zur Unternahniensfdrderung

.

hat ihren Ausgangspunkt in von der i(C-yeiten Ctruiturkrise erfa’-

ten Industricgeieton, wie zum seispilel Zen ftahlrovieren in
Grofbritannion. Dic irizonhafte ntwiclilung in dern Bercichen der

Gruncasteffindustrie und cinem Teil des verarbeitenden Zaewvoerboes

e}

zeichnete zich in Crofhritannien schon frii
setroffenen, weiltuchend monostrul
stischen wirtschaftlichen Miederganca, verbunden mit hoher Lr-

bhaitslosickait., Ursachen ©r diese Tntwiclklungs liesoen sowohl in

Ger weltveiten dherpreodustion bhestimmter Ciiter als auc!

._)
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h fir GrosShritannien in der watsache, daf vicle Anlacen nicht

th
i-l
n
(@]
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mehr Cem technischen Standard entspracaen. Virtschaftliche Ir-
neuerunyg durych die Scharffung neusr idetriele uaa danit never

Zeschidftigungsréglichkeiten var und ist fir diese Gekiete drin-

gend erforderlich, um nicht ven dar Cesamtentwicihlung abaclioppelt
zv wverden. B2ratung zvr Unternchnensgrindung ist demnach in er-
gter Lirnie ein Zhonorisch orientierter racionalsgnoezifischzr An-

Ziele sind Jdabei:

.

- die Zubstitution nicdaergegargenar Industriezweige durch Grin-

dunc nouer lein- und flittelbctriabe;

- die ereitstellung von Arbeitevlitzen;



-
i

fchaffuneg und Auirechtornaltune voriitwirtochaf tly”wn

Sheball

-

. .
turoen;

- die Tutzung neouer Ldoor uad innevativer fnsotoo wie noucr Yogh-
noloacion;

- die (kononisch2 seolonung von Lrisonoolidctons
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VI. Rolle, Funktion und Qualifikationsprofile der Berater bei

unterschiedlichen EBeratungsansitzen
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Auf diesem Hintergrund kommt dem DA in Frankreich eine besondere
Bedeutung zu. Er wird als 'agent de la décentralisation' begrif-
fen. Im Rahmen der Aufgabenerweiterung der lokalen politischen
Entscheidungsstrukturen hat er die Aufgabe, politisch Verantwort-
liche zu beraten, Entscheidungen vorzubereiten und die unter-
schiedlichen Determinanten der lokalen Entwicklung zu koordinie-

ren. (1)

Er kann jedoch nur ein Glied in der Kette aller an dem lokalen
EntwicklungsprozeB beteiligten Personen und Einrichtungen sein.
Aus diesem Grund wurde in Frankreich ein zweiter Begriff gepragt,
der den Grundgedanken der gemeinschaftlich getragenen Veranderung
zum Ausdruck bringen soll: 'agencement du développement'. Jeg-
liche lokale Entwicklung muB demzufolge als ein organischer
ProzeB zwischen allen Beteiligten verstanden werden, in dem die

Koordinierungsaufgaben bei dem DA liegen.

'Agencement du d&veloppement' beinhaltet aber auch noch weitere
Dimensionen, die den Qualifikationsbereich des DA bestimmen. In
franz6sischen Studien wird der DA als 'Generalist de haut niveau'
beschrieben (2), der sich in allen Bereichen seiner Arbeit 'zu
Hause' fiilhlen muB, sich aber auf einige spezialisiert hat. Not-
wendig ist die Zusammenarbeit mit anderen DAs, deren Schwerpunkt-
qualifikationen in anderen Bereichen angesiedelt sind (weiter

unten gehen wir darauf genauer ein).

Zur Bestimmung der Qualifikationsprofile des DA im Kontext regio-
naler Entwicklungsstrategien ist es notwendig, zundchst seinen
Tatigkeitsbereich zu beschreiben, um in einem weiteren Schritt

seine Funktionen festlegen zu konnen.

Der DA ist der Garant fur die lokale Dynamik, er ist das Binde-
glied zwischen Ausgangs- und Zielpunkt, der Motor der lokalen
Erneuerung. Seine Aufgabe ist es, die bestehenden lokalen Bedin-
gungen zu analysieren. Der Aufbau addquater Entwicklungsstruktu-
ren macht es notwendig, regionale Tendenzen auf dem Hintergrund
der gewachsenen historischen Strukturen zu begreifen. Will er in
der Lage sein, Animations- und Motivationsarbeit in der Bevdlke-

rung zu leisten, muB er die Bedilirfnisse und Problemstellungen der
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BevOlkerung mittels eines durch Situations- und Strukturanalysen
erarbeiteten Interpretationsrahmens einordnen und verstehen

konnen.

Darauf aufbauend greift er in den PrczeB der lokalen Entwicklung
ein, jedoch nicht als entscheidungskompetenter Bestimmungsfaktor,
sondern als Person, die diesen ProzeB vereinfacht, beschleunigt
und ermdglicht. In diesem Zusammenhang hat der DA vier Funktionen

zu erfiullen:

Als Animateur und Initiator hat er die Aufgabe, Kontakt zur
Bevolkerung zu finden, sie von der Notwendigkeit der Beteiligung
am ProzeB der lokalen Entwicklung zu iUberzeugen und sie anzulei-

ten, konkrete Ideen und Projekte zu entwickeln.

Als Berater und Planer hat er die Bevdlkerung, die bestehenden
Interessengruppen und Projekte - seien diese kultureller, sozia-
ler oder Okonomischer Natur - zu beraten, zu unterstiitzen und
ihnen Hilfestellungen zu gewdhren. Auf der administrativen Ebene
ist er Berater bei der Erstellung lokaler Entwicklungskonzeptio-

nen.

Als Ausbilder hat er die Aufgabe, sowohl die Bevodlkerung auf die
aktive Teilnahme an Entwicklungsprozessen vorzubereiten, als auch
Initiativen und Projekte in konkreten Fragestellungen zu unter-
weisen oder AusbildungsmaBnahmen in Verbindung mit Ausbildungs-
einrichtungen zu organisieren. Im administrativen Bereich kann es
unter bestimmten Voraussetzungen ebenfalls angebracht sein, Aus-
bildungsmaBnahmen zu organisieren, um die Dimensionen, Moglich-
keiten und Grenzen lokaler Entwicklung zu verdeutlichen. Die
Ausbildung wird dabei nicht ausschlieBflich als ein ProzeB der
Wissensvermittlung verstanden, sondern als die Weitergabe eines

'savoir faire', wie etwa die Fahigkeit, Entscheidungen zu f&dllen.

Als Vermittler zwischen allen Determinanten der lokalen Entwick-
lung (vgl. Schaubild 15) hat er die Aufgabe, die Umsetzung von
Ideen und Projekten zu fordern, Verhandlungspartner zusammenzu-
fuhren und unterschiedliche Bestrebungen und Ansdtze zu koordi-

nieren, Konfliktsituationen weiterzuentwickeln, Uberzeugungsar-
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beit zu leisten und Kompromisse im Falle gegensdtzlicher Positio-

nen aufzuzeigen.

Das folgende Schaubild soll Aufgaben und Funktionsbereiche des
Beraters im Kontext regionaler Entwicklungsstrategien zusammen-

hangend darstellen und verdeutlichen:

Schaubild 14: Aufgaben des Beraters im Kontext regionaler Ent-

wicklungsstrategien

Zielpunkt

Entwicklung und

Erneuerung
FUNKTTION: Animateur und

Initiator
Berater und
Planer

Ausbilder

\\4
Vermittler
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Situations- und Strukturanalyse bedeutet, die Skonomische Struk-
tur, die quantitative und qualitative Struktur der Arbeitsloéig—
keit und die verfligbaren materiellen und humanen Ressourcen der
Region auf ihren moglichen Beitrag flir die lokale Entwicklung zu
untersuchen. Desweiteren ist es notwendig, die sozialen Struktu-
ren, die Entwicklungstendenzen, potentielle Widerstdnde und ge-
genlaufige Bestrebungen sowie die Geschichte und Kultur der Re-

gion zu analysieren.

Situations- und Strukturanalyse gelten als notwendige Voraus-
setzung fur einen Aufbau lokaler Entwicklungskonzeptionen. Im
ProzeB der Entwicklung und Erneuerung nimmt der DA dann die oben

beschriebenen Funktionen ein.

Die Evaluation der durchgefihrten Prozesse, MaBnahmen und Ent-
wicklungsschritte ist zum einen wichtig, um feststellen zu
kénnen, ob die angestrebten Zielpunkte liberhaupt erreicht wurden.
Zum anderen ist es notwendig den gesamten Entwicklungsprozef
aufzuarbeiten, um Fehler festzustellen und daraus Konsequenzen
fir die weitere Arbeit zu ziehen. Der Erfahrungsschatz, den sich

der DA dabei aneignet, ist sein know-how filir zukinftige Arbeit.

Der DA im Kontext regionaler Entwicklungstrategien steht - wie
das folgende Schaubild zeigt - im Spannungsfeld widerstreitender

Positionen:



Schaubild 15: Der DA als Vermittler im regionalen Kontext

Bevolkerung Administration/
Verwaltung
— Ausbildung
- Information - Ausbildung
- Beratung - Vermittlung
- Hilfestellung - Information
- Beratung
D A - Verhandlung

Regionale Bedingungen Interessengruppen

- Analyse der Bedingungen - Vermittlung

- Aufgreifen von Problemstellungen - Koordination

- Evaluation bisheriger MaBnahmen - Kooperation
- Beratung

Fahigkeiten, Kompetenzen, Qualifikationen

Im Kontext regionaler Entwicklungsstrategien wird der Agent als
ein 'Generalist de haut niveau' bezeichnet, der liber ein breit
gefédchertes Spektrum an Fdhigkeiten verfligt und alle Dimensionen

seines Aufgabenbereichs zumindest in Ansdtzen beherrscht. Wie
schon erwdhnt, arbeitet er - mdglichst in einem Team - mit ande-
ren Beratern zusammen, wobei jeder einzelne in bestimmten Gebie-
ten besonders qualifiziert sein sollte, damit ein breites Spek-
trum an Qualifikationen abgedeckt werden kann (agencement de
dtveloppement). Flir Fragestellungen, die in spezifischen Problem-
bereichen weitergehendes Wissen erforderlich machen, sollte auf
regionaler Ebene eine Gruppe von Experten zur Verfiligung stehen,

auf die immer wieder zuriickgegriffen werden kann.



Die vielfdltigen Qualifikationen und Kompetenzen, die der DA
braucht, um die verschiedenen Aufgabenbereiche abdecken zu

kdnnen, lassen sich auf drei Ebenen ansiedeln:

Schaubild 16: Allgemeine Qualifikationsbereiche der DAs

sozial/okonomisch

technisch/fachlich padagogisch/
sozial-psychologisch

Sinnvoll erscheint in diesem Zusammenhang, daB sich ein Berater-
Team auf diesen drei Ebenen ergdnzt, das heiBft filir jede Ebene ein
Spezialist in der Gruppe ist. Was den Bereich der personlichen
Qualifikationen anbelangt, so gehen neuere franzdsische Unter-

suchungen (3) davon aus, daB der Berater

- Entscheidungsfahigkeit
- fundamentales Interesse an gesellschaftlicher
- Arbeit und

- Kommunikationsfdahigkeit

besitzt. AuBerdem sollte er undogmatisch sein und eher plura-
listischen Prinzipien gehorchen. Charakteristische lMerkmale sei-
ner Persdnlichkeit sind demzufolge: Kreativitdt, Realitdtssinn,
Aufgeschlossenheit fiir Neuerungen, Phantasie, Autoritidt, Uberzeu-
gungsfahigkeit, VerantwortungsbewuBtsein, Leistungsorientierung,

Initiative, Kreativitdt und Teamgeist. (4)



2. Die Berater in beschaftigungs- und zielgruppenorientierten

Einrichtungen

Die Tadtigkeit der Berater in beschdftigungs- und zielgruppen-
orientierten Einrichtungen stimmt hinsichtlich der Funktionsbe-
reiche weitgehend mit der von Beratern im Kontext regionaler

Entwicklungsstrategien Uberein. Die Aufdaben umfassen die Berei-
che Animation, Vermittlung, Planung, Beratung und Qualifizierung.
Allerdings gibt es durch die Zielgruppenorientierung andere

Schwerpunktsetzungen und auch andere Problemstel lungen.

Im Bereich der Animation hat er relativ wenig mit Institutionen
und der 6ffentlichen Verwaltung zu tun. Auch an der Erstellung
regionaler oder lokaler Entwicklungspldne - sofern es diese gibt
- ist er in der Regel nicht beteiligt. Seine Aufgabe konzentriert
sich in diesem Bereich hauptsdchlich darauf, die jeweilige Ziel-
gruppe zu mobilisieren und zur Wahrnehmung ihrer spezifischen
Interessen zu befdhigen, das heiBt vor allen Dingen, bei der
Entwicklung addquater Berufs- und Lebensperspektiven zu unter-
stitzen. Dazu muB er jedoch zundchst Zugang zur jeweiligen Ziel-
gruppe finden und deren Vertrauen und Respekt gewinnen. Das ist
nur mdéglich, wenn er mit deren Situation, Lebensbedingungen und
Problemstel lungen gut vertraut ist. Strukturanalysen zur sozio-
Okonomischen Lage der Zielgruppe sind also sowohl Bestandteil als

auch Voraussetzung seiner Beratertatigkeit im Animationsbereich.

Auch in ihrer Tatigkeit als Vermittler und Koordinatoren unter-
scheiden sich die Berater in zielgruppenorientierten Einrichtun-
gen von denen, die im Rahmen regionaler Entwicklungstrategien
arbeiten. Sie sind hier eher Sprachrohr und Anwalt der Zielgruppe
als quasi-neutrale Vermittler zwischen den Interessen der Be-

vdlkerung und den o6ffentlichen Verwaltungen und Institutionen.

Bezliglich der Planung und Beratung von Projekten ist ebenfalls
eine Schwerpunktverschiebung zu beobachten. Anders als ihre Kol-
legen in Einrichtungen der regionalen Entwicklungsberatung sind
sie haufig direkt mit der Planung eines konkreten Projektes und

dessen Beratung und Betreuung lber einen ldngeren Zeitraum be-



faBt. Die persdnliche Ndhe zu und Eingebundenheit in einzelnen

Projekten ist also erheblich groBer.

Bei seiner Funktion als Ausbilder ist hier weniger als in den
beiden anderen Ansédtzen die Vermittlung fachlicher Qualifikatio-
nen gefragt, obwohl dies natirlich ebenfalls eine Rolle spielt.
Wichtiger ist allerdings die Vermittlung der filir die jeweilige
Zielgruppe notwendigen 'life-skills', beispielsweise Kenntnisse

dariiber, wo und wie Sozialhilfe beantragt werden kann.

Wie aus dieser kurzen Ubersicht deutlich wird, ist die Tatigkeit
des Beraters im Rahmen eines zielgruppenorientierten Ansatzes zu
einem erheblichen Anteil auch Sozial- bzw. Gemeinwesenarbeit.
Anders als bei den beiden anderen Ansidtzen umfaBt die Beratungs-
tdtigkeit hdufig den gesamten Lebenszusammenhang der zu beraten-
den Personen. Der Berater ist sehr oft eine wichtige Bezugsperson
fir die Zielgruppe und fir einzelne Personen und muB sich deshalb
auch mit 'privaten' Sorgen und NOten seines Klientels beschafti-
gen. Das bedeutet, daB bei diesem Ansatz der Bereich der per-
sonlichen Qualifikationen des Beraters eine noch groBere Rolle
spielt als bei den beiden anderen Ansatzen. Dies soll im folgen-
den am Beispiel der Beratungsarbeit mit Frauen verdeutlicht wer-

den.

Zielgruppe Frauen

Frauen sind eine der auf dem Arbeitsmarkt benachteiligten Gruppen
und von Arbeitslosigkeit {iberproportional stark betroffen. Be-
dingt durch Ausbildungsstand und Lebensumstdnde finden sie hdufig
keinen Zugang zum Arbeitsmarkt und orientieren sich daher starker
in Richtung Selbstdndigkeit. Dies wird jedoch haufig als Not-
16sung begriffen und bereitet den betreffenden Frauen groBe emo-
tionale und psychische Probleme. Der Mangel an Selbstvertrauen
und Selbstsicherheit 14Bt sie hdaufig in besonderem MaBe an der
Realisierbarkeit von Projekten zweifeln. Die geringen Erfahrungen
im Umgang mit Institutionen (Banken, Behdrden, Kammern etc.)

flilhren zu weiterer Verunsicherung. Frauen werden auch h&aufig



nicht sofort als gleichwertige Geschaftspartner begriffen und
missen erst ihre Geschdftsfidhigkeit unter Beweis stellen. Dazu
kommt, daB sie oft selbst Probleme im Umgang mit Geld haben. Die
Einbeziehung von Familieninteressen und die notwendige Riicksicht-
nahme im privaten Lebenszusammenhang (beispielsweise bei allein-

erziehenden Muttern) stellen eine weitere Erschwernis dar.

Ein frauvenspezifischer Beratungsansatz mufS den hier genannten
Problemstel lungen Rechnung tragen. Dies bedeutet, daB neben einer
ausfihrlichen Animations- und Motivationsphase, einer intensiven
fachlichen Projektvorbereitung auch Angebote wie zum Beispiel
Selbstbehauptungs- und Selbstsicherheitstraining und Ubungen zur

Gesprachs- und Verhandlungsfihrung notwendig sind.

Ein Eingehen auf die besondere Familiensituation, zum Beispiel
Hilfestellung bei der Organisatioh von Kinderbetreuung, kann
erforderlich sein. In der Regel ist eine kontinuierliche Projekt-
betreuung durch pddagogisch und psychologisch geschulte Berater
angebracht, bei denen es sich nach Moglichkeit um weibliche
Fachkrafte handeln sollte.

Da es hdufig um Frauen geht, die flir ladngere Zeit aus dem Er-
werbsleben ausgeschieden waren, kommt der Qualifizierung beson-

dere Bedeutung zu.

Auch bei anderen Zielgruppen wie ethnischen Minoritdten, be-
nachteiligten Jugendlichen oder Behinderten treten zielgruppen-
spezifische Problemstellungen auf, die entsprechende Rollenerwar-
tungen erzeugen und damit den Aufgabenbereich des Beraters mitbe-

stimmen.



3. Die Berater in Einrichtungen der Unternehmensfdrderung

Die Rolle des Beraters in Einrichtungen der Unternehmensforderung
138t sich stadrker eingrenzen als in den beiden anderen bereits
beschriebenen Beratungsansidtzen, da die Beratung hier erst in der
Planungsphase ansetzt. Die Arbeit des Beraters wird durch die

Funktionsbereiche

Projektentwicklung

Management-Beratung

Einbringen von Expertenwissen

Qualifizierung

bestimmt.

Der DA in Einrichtungen zur Unternehmensfdrderung unterstitzt
Personen, Gruppen oder Initiativen bei der Projektentwicklung,
indem er Ideen und Vorstel lungen auf ihre Realisierbarkeit, Trag-
fahigkeit und betriebswirtschaftliche Rentabilitat priift und
gegebenenfalls modifiziert. Dabei leistet er Hilfestellung in
finanztechnischen, betriebswirtschaftlichen, rechtlichen und

allgemein organisatorischen Fragen.

Management-Beratung ist speziell in der Start- und Konsolidie-
rungsphase erforderlich, damit sich das erarbeitete Konzept sinn-
voll in die Praxis umsetzen 1&Bt und auf ladngere Sicht tragfadhig
bleibt.

Desweiteren zeichnet sich die Arbeit des DA in diesem Kontext
durch die Aktivierung und Vermittlung von zusdtzlichem Experten-
wissen aus. Der DA muB in der Lage sein, Unterstiitzung bei der
Kldrung von speziellen Problemen beispielsweise in juristischen,
technischen oder betriebsorganisatorischen Angelegenheiten von
auBerhalb zu organisieren, wenn er selbst liberfordert ist. Dies

ist ein wesentlicher Bestandteil seiner Tatigkeit.

Im Bereich der Qualifizierung soll der DA Kenntnisse und Erfah-
rungen so aufbereiten und weitergeben, daB sie die Mitarbeiter in
Projekten und Betrieben nach und nach zur Ubernahme und weitge-
hend eigenstdndigen Durchfihrung aller in seinen Beratungsbereich

fallenden Aufgaben qualifizieren.



Aus dieser Skizzierung des Aufgabenbereichs wird bereits deut-
lich, daB der Berater in diesem Ansatz liber gute betriebswirt-
schaftlich-organisatorische Kenntnisse und nach Méglichkeit Uber
einschlagige Erfahrungen verfiigen sollte. Haufig handelt es sich

bei Beratern entsprechender Einrichtungen um friihere Manager.

Neben fachlichen Qualifikationen erfordert diese Arbeit ein hohes

MaB an Vermittlungs- und Kooperationsfahigkeit.

Quellen und Anmerkungen

(1) vgl. Claude Neuschwander/Bernard Stigler, Agents de d&velop-
pement, Rapport provisoire, unverdffentlichtes Manuskript,
Paris 1984

(2) vgl. José Touronde (Adep), Les fonctions et les formations a
concevoir pour les agents de d&veloppement ruraux, unverof-

fentlichtes Manuskript, Paris 1984
(3) vgl. Claude Neuschwander/Bernard Stigler, a.a.O.

(4) Eine Zusammenstellung von Ausbildungseinrichtungen fir DAs im
Kontext landlicher Regionalentwicklung findet sich in:
Agence Nationale pour le D&veloppement de 1'Education Perma-
nente (ADEP), Annuaire des Formations d'agents de d&veloppe-

ment rural, Paris 1985



VII. Unterschiedliche Organisationsstrukturen von Beratungsein-

richtungen und die Rolle der Berater

Welche Rolle der einzelne Berater jeweils einnimmt und welchen
Aufgabenbereich er abzudecken hat, hdngt nicht nur davon ab,
welchen der drei dargestellten Ansatze die entsprechende Bera-
tungseinrichtung verfolgt. Entscheidend ist auch, wie das Bera-

tungsangebot strukturiert und organisiert ist.

Hier ist zundchst von Bedeutung, wie die Beratungseinrichtung
ihren Aufgabenbereich definiert und abgrenzt, wann sie mit ihrer
Arbeit beginnt und aufhért, das heiBft auf welche der in Kap. 2
beschriebenen Entwicklungsphasen einer lokalen Beschaftigungs-
initiative sich ihr Beratungsangebot erstreckt. Dabei spielt zwar
der Beratungsansatz eine groBe Rolle - so ist bei dem Ansatz der
regionalen Entwicklung die Animationsphase immamenter Bestandteil
-, dennoch gibt es groBe Unterschiede zwischen Einrichtungen, die
den selben Ansatz verfolgen. Einrichtungen, die im Rahmen regio-
naler Entwicklungsstrategien arbeiten, konnen sich beispielsweise
weitgehend auf den Bereich der Animation beschrdnken, ohne kon-
krete Beratung einzelner Projekte durchzufiihren, wahrend andere
Einrichtungen im Rahmen dieses Ansatzes Einzelprojekte bei Bedarf

Uber alle Entwicklungsphasen begleiten.

In diesem Zusammenhang ist es von entscheidender Bedeutung, ob
fiir unterschiedliche Entwicklungsphasen von LEIs auch unter-
schiedlich qualifizierte Berater eingesetzt werden - wie dies am
ausgepragtesten beim irischen Modell der Youth Employment Agency
der Fall ist - oder ob jeder einzelne Berater fiir alle Entwick-
lungsphasen, die die Einrichtung abdeckt, qualifiziert sein muSB,
wie dies beispielsweise von den CDA-Mitarbeitern in England er-

wartet wird.

Wichtig ist auch die Frage, ob die Beratung von Einzelberatern
oder von einem Team durchgefiihrt wird. Der Einzelberater muf auf
jeden Fall Generalist sein. Dies gilt beispielsweise fir die
'agenti per lo sviluppo del territorio' in Italien. Bei Teambera-

tung, wie sie unter anderem von der Fondation Rurale de Wallonie



durchgefihrt wird, ist die MOglichkeit sich ergadnzender Speziali-

sierungen gegeben.

Wichtig ist auBerdem der methodische Ansatz. Es kann sich dabei
um den sogenannten top-down approach handeln, bei dem die Bera-
tungseinrichtung bestimmte Arbeitsbereiche in der Initiative

direkt Ubernimmt. Ein Beispiel hierfiir sind die Projekte der LAG
Soziale Brennpunkte in der Bundesrepublik Deutschland. Bei den
meisten hier vorgestellten Beratungseinrichtugnen wird jedoch der
bottom-up approach praktiziert, bei dem die Beratung zwar sehr
intensiv und ilber einen ldngeren Zeitraum erfolgen kann, aber
keine direkte Mitarbeit des Beraters in der Initiative ein-
chlieBt.

Ein weiterer Faktor ist die Nahe des Beraters zur Initiative. Er
kann in erster Linie fliir die Beratung einer Initiative zustdndig
sein, in die er dann auch in starkem MaBe - fachlich und persoén-
lich - eingebunden ist. Dies gilt beispielsweise fliir den 'Pro-
ject-Manager' der Youth Employment Agency. Er kann aber auch als

AuBenstehender mehrere Initiativen beraten.

SchlieBlich spielt der Zugang zu Expertenwissen eine wesentliche
Rolle. Wenn die Beratungseinrichtung lber einen Pool von Experten
verfligt - wie beispielsweise der BBJ-Consult in der Bundesrepu-
blik Deutschland - auf die der einzelne Berater im Bedarfsfall
zuruckgreifen kann, so hat dies Konsequenzen fur den Ausbildungs-

bedarf des einzelnen Beraters.

Bei dieser kurzen Ubersicht wird bereits deutlich, welche unter-
schiedlichen Beratertypen auch unabhangig von den verschiedenen
Beratungsansdtzen und nationalspezifischen Determinanten in den
verschiedenen EG-Landern bereits vorhanden bzw. noch vorstellbar
sind. Es ist demzufolge nicht m&glich, Aussagen liber den Ausbil-
dungsbedarf von DAs zu treffen, die alle denkbaren Varianten
antizipieren und konzeptionell berlicksichtigen. Wir beschrinken
uns deshalb im folgenden darauf, die unterschiedlichen Funktions-
bereiche aufzuzeigen, die von Beratungseinrichtungen - unabhidngig
von Ansatz und Standort - abdeckt werden kdnnen, um daraus den

entsprechenden Ausbildungsbedarf fiir Berater abzuleiten.



VIII. Funktionsbereiche von Beratung und Qualifikation der Be-

rater

FaBt man die zahlreichen Aufgaben zusammen, die von den Beratern
der verschiedenen vorgestellten Beratungseinrichtungen und den
von ihnen repradsentierten Beratungsansdtzen abgedeckt werden, so

lassen sich funf zentrale Funktionsbereiche feststellen:

1. Problemanalyse und Strukturbestimmung
2. Animation

3. Vermittlung und Koordination

4. Projektentwicklung

5. Management-Beratung

Diese finf inhaltlich abgrenzbaren Funktionsbereiche werden durch
zwei weitere ergdnzt, die dazu allerdings quer liegen; quer
insofern, als sie inhaltsunspezifische und immanente Bestandteile
jeglicher Art von Beratungstatigkeit im Kontext lokaler Arbeits-
platzschaffung sind. Gemeint ist:

1. Qualifizierung und

2. Einbringen von Expertenwissen

Das Schaubild auf der folgenden Seite soll die Zusammenhdnge

verdeutlichen:
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Schaubild 17: Funktionsbereiche von Beratung im Kontext lokaler
Arbeitsplatzschaffung

QUALIFIZIERUNG

PRO - ANTI - ! VER - PRO - MA -
BLEM- - MA - MITT- t JEKT - NAGE -
ANA - TION LUNG  ENT- ~ MENT -
LYSE WICK - BERA -

i f LUNG 1 TUNG

EINBRINGEN VON EXPERTENWISSEN

Mit diesen sieben Funktionsbereichen 148t sich unseres Erachtens
das gesamte Spektrum von Beratung beschreiben, das derzeit in den
EG-Landern im Kontext lokaler Arbeitsplatzschaffung angeboten
wird. Die unterschiedlichen Beratungsansdtze und Organisations-
strukturen von Beratungseinrichtungen lassen sich darunter sub-
sumieren. Das folgende Schaubild soll den Zusammenhang zwischen

den unterschiedlichen Entwicklungsphasen lokaler Beschaftigungs-
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initiativen - wie wir sie in Kap. II herausgearbeitet haben - und

den Funktionsbereichen von Beratung verdeutlichen:

Schaubild 18: Funktionsbereiche von Beratung und Entwicklungspha-

sen von lokalen Beschdaftigungsinitiativen
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Bei der hier vorgenommenen Aufteilung nach Funktionsbereichen
handelt es sich um eine rein analytische Trennung aufgrund in-
haltlicher Kriterien. Dies darf nicht so miBverstanden werden,
als seien einzelne Beratungseinrichtungen bestimmten Funktions-
bereichen zuzuordnen, obwohl es hier gewisse Ubereinstimmungen
gibt. Falsch wdre auch die Annahme, die Funktionsbereiche ent-
sprachen bestimmten Beratertypen, wenngleich es auch hier Zusam-
menhdnge gibt. In der Praxis ist vielmehr festzustellen, daB
ausnahmslos alle Beratungseinrichtungen im Kontext lokaler Ar-
beitsplatzschaffung neben Qualifizierung und Einbringen von Ex-
pertenwissen zwei oder mehrere der fiunf inhaltlichen Funktionsbe-
reiche oder doch zumindest Teilaspekte davon abdecken. Ebenso ist
der einzelne Berater - in Abhangigkeit von Beratungsansatz und
Organisationsstruktur der Einrichtung - mit unterschiedlichen

Funktionsbereichen bzw. Teilaspekten davon befaBt.

Die Aufteilung nach Funktionsbereichen ist aber ein notwendiger
Zwischenschritt, mit dem das Beratungsangebot einer 'allumfassen-
den Beratungseinrichtung' und der daraus resultierende Ausbil-
dungsbedarf eines 'ideellen Gesamt-Beraters' abgeleitet werden
soll., Es ist dann Aufgabe des folgenden und abschlieBenden Kapi-
tels, dieses idealtypische Modell so in einzelne Bausteine zu
zerlegen, daB daraus Ausbildungskonzeptionen entwickelt werden
konnen, die dem Ansatz und der Organisationsstruktur der jeweili-
gen Beratungseinrichtung entsprechen und =zielgruppenspezifischen

wie regionalen und nationalen Besonderheiten Rechnung tragen.

Zundchst sollen jedoch die unterschiedlichen Funktionsbereiche
ndher beschrieben und hinsichtlich ihres Qualifikationsbedarfs

analysiert werden.
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1. Die sieben zentralen Funktionsbereiche von Beratung und der

fachliche Qualifikationsbedarf der Berater

Im folgenden wird der fachliche Qualifikationsbedarf fiir die
einzelnen Funktionsbereiche abgeleitet. Die persénlichen Qualifi-
kationen, iber die die einzelnen Berater verfligen miissen, stimmen
dabei weitgehend Uberein, so daB sie im AnschluB zusammenfassend

betrachtet werden.
Der Bereich der Problemanalyse und Strukturbestimmung

Der Funktionsbereich der Problemanalyse und Strukturbestimmung
kann als Grundlagenerforschung fir jede Art von Entwicklungskon-
zepten und Projektvorstellungen angesehen werden. Mit Hilfe von
Situations- und Strukturanalysen miissen samtliche Vorbedingungen
und Bestimmungsfaktoren fir die lokale Arbeitsplatzschaffung
erfaBt und verwertbar gemacht werden. Dies setzt eine gezielte
und umfassende Informationsbeschaffung lber alle ortlichen und
regionalen Determinanten voraus, die flir zukinftige Entwicklungs-
prozesse von Bedeutung sind oder sein kdnnen. Einzelbausteine
miissen dann in einen Funktionszusammenhang gestellt werden, damit
sich ein moglichst konsistentes Bild der vorhandenen Strukturen

ergibt.

Im einzelnen ist dabei an folgende Analysen und Strukturbestim-

mungen zu denken:

- Analyse der historischen Entwicklung der Region;

- Analysen der Bevdlkerungs-, Wohn-, Wirtschafts- und Infrastruk-
tur; '

- Feststellung vorhandener materieller, technischer und humaner
Ressourcen;

- Analyse Okologischer Strukturen und Bedingungen;

- Analyse soziokultureller und religidser Determinanten;

- Arbeitsmarktanalyse;

- Analyse lokalen bzw. regionalen Bedarfs und vorhandener Res-
sourcen;

- Marktanalyse;

- Zielgruppenanalyse;
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Im Funktionsbereich der Problemanalyse und Strukturbestimmung
missen alle gesamtwirtschaftlichen, 6kologischen und gesell-
schaftlichen Komponenten berilicksichtigt und die wesentlichen
Probleme, die die gewilinschte Entwicklung behindern oder sie zu-
kiinftig behindern kénnten, sichtbar gemacht werden. Gleichzeitig
missen erste Losungsvorschliage und -konzepte entwickelt werden,
die dann als Orientierungshilfe und Handlungsbasis in die anderen

Funktionsbereiche einfliefen.

Berater, die in diesem Funktionsbereich tdtig sind, miissen lber

folgende Qualifikationen verfiligen:

- sie miissen fdhig sein, komplexe Strukturen und Zusammenhdnge zu

erfassen und analytisch zu denken;

- sie missen uUber fundierte volkswirtschaftliche und soziologi-
sche Kenntnisse verfigen und mit Methoden statistischer Erhe-
bungen und dem Erstellen und Interpretieren von Statistiken

vertraut sein;

- betriebswirtschaftliche Grundkenntnisse sind eine notwendige

Erganzung;

- sie miissen f3dhig sein, Untersuchungsergebnisse anwendungsada-
guat aufzubereiten und zu vermitteln. Dazu bendtigen sie pada-

gogische Grundkenntnisse.

Der Bereich der Animation

Der Funktionsbereich der Animation umfaBt im wesentlichen Aufga-
ben der Motivierung und Aktivierung der gesamten ortlichen Bevdl-
kerung, der Vereine und Verbdnde, der Behdrden und politischen
Entscheidungstridger sowie bestimmter Zielgruppen. Voraussetzung
fiir die Animationsarbeit ist die Teilnahme am O6ffentlichen Leben
und die Organisation von Treffen, Versammlungen und Veranstaltun-
gen, also das Suchen nach Moglichkeiten und Wegen,verschiedene
lokale Gruppen sowie Einzelpersonen zu erreichen und anzuspre-

chen. Der sensible Umgang mit Gruppenegoismen, Ressentiments und
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vorhandenen Vorurteilen beispielsweise gegeniiber sozialen Minder-
heiten, gehort ebenso zu dieser Aufgabe wie ein der jeweiligen
Situation angemessener Gebrauch von Sprache und anderen Kommuni-

kationsmitteln und Medien.

Haufig muB den Vorurteilsstrukturen besondere Aufmerksamkeit
geschenkt werden, um sowohl eigene Einschdtzungen und eigenes
Verhalten kritisch hinterfragen und verdndern, als auch die kon-
krete Lebenssituation und die emotionale Lage von Zielgruppen im
Arbeitszusammenhang berlicksichtigen zu konnen. Besonders proble-
matisch und bisher ungekldrt ist die Frage, ob der Berater fir
die Animation aus der anzusprechenden Zielgruppe stammen muB.
Klar scheint jedoch, daB er mit der Lebenssituation der jeweili-
gen Zielgruppe vertraut und zu weitgehend vorurteilsfreiem Umgang

in der Lage sein muB.

Im Animationsbereich geht es vorrangig darum, ProblembewuBtsein
zu wecken und mégliche Handlungsperspektiven aufzuzeigen, das
heiBt Erkenntnisse aus dem Funktionsbereich der Problemanalyse
und Strukturbestimmung aufzunehmen, zu verarbeiten und zu vermit-
teln. Ziel ist die Beteiligung méglichst vieler Gruppen oder
Personen an Entwicklungs- und Entscheidungsprozessen. Zusammen-
fassend kann die T&atigkeit als Anleitung und Hilfestellung zur
Bestimmung, Artikulation und Vertretung von Interessen beschrie-
ben werden.

Fir die Aufgaben der Animation und Motivation sind neben fachli-
chen Kenntnissen und Fdhigkeiten insbesondere persénliche Fahig-
keiten und Voraussetzungen von Bedeutung. AuBer volkswirtschaft-
lichen, betriebswirtschaftlichen und soziologischen Grundkennt-
nisse sind hier vor allem Qualifikationen aus den Bereichen der

Pddagogik und Psychologie zu nennen. Im einzelnen:

Kenntnisse und Fahigkeiten im Umgang mit Medien;

- organisatorische Fahigkeiten;

- Kenntnisse {liber Methoden der Gesprachsfihrung und Fahigkeiten
zu ihrer Umsetzung;

- Kenntnisse von Vorurteilsstrukturen und Erfahrungen im Umgang

mit dem Problem der Diskriminierung von Personen oder Gruppen.
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Der Bereich der Vermittlung und Koordination

Die Entwicklung von LEIs vollzieht sich zwangsldufig im Span-
nungsfeld unterschiedlicher und teilweise gegensdtzlicher gesell-
schaftlicher Interessen. Das bezieht sich einerseits auf die
verschiedenen Dimensionen, die bei der lokalen Arbeitsplatzschaf-
fung eine Rolle spielen. Okonomische, dkologische, soziale und
kulturelle Interessen konnen miteinander im Widerstreit liegen.
So kann ein betriebswirtschaftlich rentables Beschdftigungspro-
jekt okologisch problematisch sein, wdhrend eine unter sozialen
Gesichtspunkten erfolgende Personalplannung zu betriebswirt-
schaftlichen Schwierigkeiten fihren kann. Auch innerhalb der
einzelnen Bereiche kann es Probleme und Widerspriiche geben. Hier
sei nur an die mogliche Konkurrenz zwischen LEIs und etablierten

Betrieben erinnert.

Die Vermittlung und Koordination zwischen dem jeweiligen Projekt
und den Personen und Gruppen, die ihm als Trager unterschiedli-
cher Interessen gegeniibertreten, ist deshalb eine notwendige
Aufgabe von Beratung. Sie erstreckt sich liber samtliche Entwick-

lungsphasen lokaler Beschaftigungsinitiativen.

Vermittlung und Koordination ist jedoch nicht nur zwischen LEIs
und deren gesellschaftlichem Umfeld notwendig, sondern auch in-
nerhalb des gesellschaftlichen Umfeldes selbst. Bei lokaler Ar-
beitsplatzschaffung treffen in aller Regel Okonomische und so-
ziale Aspekte zusammen; immer hdufiger treten dkologische und
kulturelle hinzu. Da die klassischen Instrumente der Wirtschafts-
férderung darauf nicht ausgerichtet sind und die lokalen wie
regionalen Entséheidungsstrukturen diese Bereiche in der Regel
scharf trennen, ist hier Vermittlung und Koordination dringend
erforderlich. Ressortegoismen miissen iliberwunden, traditionelle
Denkschemata durchbrochen und iber Jahrzehnte eingeschliffene

Formen institutioneller Arbeitsteilung veridndert werden.

Das Ziel der Beratungsarbeit im Funktionsbereich 'Vermittlung und
Koordination' 14Bt sich folgendermaBen beschreiben: L&sungsansatze
und -konzepte, die sich aus einer Synthese der Bereiche

'Animation' (Interessen der Bevdlkerung bzw. Zielgruppe) und
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'Problemanalyse und Strukturbestimmung' (lokale bzw. regionale
Bedingungen) ergeben, miissen mit den betroffenen und beteiligten
Institutionen, Verbanden und Interessengruppen abgestimmt werden.
Das Ergebnis dieses Prozesses sollte dann ein von einem breiten
Konsens getragener Entwicklungsplan sein, entweder fir ein be-

stimmtes Gebiet oder ein konkretes Projekt.

Aufgrund sich wandelnder gesellschaftlicher Rahmenbedingungen und
der eigenen Entwicklungsdynamik des jeweiligen Projekts muB die-
ser Konsens stdandig erneuert werden. Vermittlung und Koordination
beinhaltet deshalb den Aufbau lokaler bzw. regionaler Informa-‘
tions- und Kommunikationsstrukturen filir den Bereich der lokalen
Arbeitsplatzschaffung. Dies schlieBt auch die Vernetzung mit
anderen, ahnlichen Initiativen und Projekten ein. Zwischen den
Projekten einerseits und den relevanten Institutionen und gesell-
schaftlichen (Interessen-)Gruppen andererseits missen Kontakte
vermittelt werden, die einen Interessenausgleich und Kooperation
erméglichen.ber Vermittlung und Koordination sind allerdings
Grenzen gesetzt, die von den jeweiligen politischen und okonomi-
schen Rahmenbedingungen bestimmt werden. Nicht alle Interessen
sind miteinander vereinbar und nicht immer ist Kooperation er-
reichbar. Beratung in diesem Bereich wird sich dann darauf kon-
zentrieren, wenigstens eine Duldung des Projektes oder Plans

auszuhandeln.

Der Berater, der im Bereich Vermittlung und Koordination tatig
ist, muB demnach lUber profunde Kenntnisse der lokalen Entschei-
dungsstrukturen und der daran beteiligten Institutionen, ihrer
Verflechtungen, Abhdngigkeiten und internen Formen von Arbeits-
teilung verfiligen. Ebenso muB er die wichtigen gesellschaftlichen
Interessengruppen kennen und ihre potentiellen Widerstidnde gegen
oder ihre mdgliche Unterstiitzung flir eine LEI abschdtzen konnen.
Weiterhin muB er mit den Ergebnissen der im Funktionsbereich
'Problemanalyse und Strukturbestimmung' durchgefihrten Analysen
umgehen konnen, das heiBt er muB sie im gesamtgesellschaftlichen
Zusammenhang interpretieren und auf den Interessenhintergrund
seiner jeweiligen Kommunikationspartner beziehen konnen. Das
erfordert volkswirtschaftliche und betriebswirtschaftliche sowie

soziologische und padagogische Grundkenntnisse.
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Dieser Hintergrund ist notwendige Voraussetzung, um sein eigent-
liches Qualifikationspotential entfalten zu konnen, ndmlich die
Fdhigkeit, als '"Moderator' zwischen den verschiedenen Interessen-
gruppen zu wirken. Er muB dabei in der Lage sein, KompromiBmog-
lichkeiten zu erkennen, allen Seiten einsichtig zu machen und so
als eine Art 'Katalysator' einen ProzeB des Interessenausgleichs
und der Kooperation in Gang zu setzen. Weil Institutionenvertre-
ter bzw. Vertreter gesellschaftlicher Interessengruppen in der
Regel eine voOllig andere Sprache sprechen als die Projekte,
gehort zur Vermittlung und Koordination immer auch die F&dhigkeit
des 'Ubersetzens', das heiBt des Interpretierens und Verstand-
lichmachens. Insbesondere wenn es darum geht, Verhandlungsergeb-
nisse festzustellen und verbindlich zu machen oder bei Konflikten
die unterschiedlichen Positionen, das Gemeinsame und das Trennen-

de deutlich zu machen, ist diese Fidhigkeit von groBer Bedeutung.

Der Bereich der Projektentwicklung

Projektentwicklung beschreibt den Aufgabenbereich, entstandene
Projektideen aus ihrem anfdnglich recht allgemeinen in einen
immer konkreter werdenden Kontext zu {liberfihren. Ist die volks-
wirtschaftliche Sinnhaftigkeit der Projektidee, deren Zielsetzung
und Zielgruppe bestimmt, gilt es, die notwendigen humanen, finan-
ziellen und technischen Ressourcen festzulegen. Durchfihrbar-
keitsstudien lber Projektideen sollen in diesem Zusammenhang die
Aufgabe erflillen, konkrete Realisierungsmdglichkeiten von Projek-
ten zu beschreiben, die lokalen Voraussetzungen abzuschdtzen und

mogliche Probleme zu antizipieren.

Erste Marktanalysen zur Beﬁrteilung der beabsichtigten Produktion
oder Dienstleistung sind durchzufiihren und entsprechende Finan-
zierungsmoglichkeiten der Projekte zu beurteilen, vor allem bei
volkswirtschaftlich sinnvoller Produktion aber zu geringer Markt-
nachfrage. Das Aquirieren finanzieller Mittel aus eventuell vor-
handenen nationalen oder regionalen, oOffentlichen oder privaten
Fonds oder Programmen hat besondere Bedeutung, da fir die Reali-

sierung von LEIs in der Regel Fremdmittel notwendig sind.
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Weiterhin sind die juristischen Strukturen des geplanten Projek-
tes zu erdrtern und zu bestimmen, die rdumlichen Voraussetzungen
zu klaren, der Qualifikationsbedarf der Mitarbeiter festzulegen
und nach Bedarf Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen zu organisieren.
Produktions-, Arbeits-, Verwaltungs- und Marketingstrukturen miis-
sen geregelt und versicherungs- bzw. sozialversicherungstechni-

sche Fragen geklirt werden.

Bei der Beschaffung der Finanzmittel und anderer notwendiger
Informationen und Ressourcen sowie bei den genannten Entscheidun-
gen bezlglich der Projektstrukturen miissen die Beteiligten ein-
bezogen werden, damit die Projektentwicklung als ein von gemein-
schaftlichen Entscheidungen getragener GruppenprozeB stattfinden
kann. Eine wesentliche Aufgabe von Beratung in diesem Bereich
besteht deshalb in der Kl&drung und Aufarbeitung gruppeninterner
Probleme. Dies bedeutet im wesentlichen, die Kommunikations-,
Organisations-, Kooperations- und Konfliktfdhigkeit der Gruppe zu
fordern. Dazu ist eine klare Definition des gemeinsamen Ziels und
der bis dahin zurlickzulegenden Schritte sowie eine Rollen- und
Positionsbestimmung der einzelnen Mitglieder notwendig. Nur so
kann verhindert werden, daf die LEI bereits im Vorfeld an inter-

nen Konflikten zerbricht.

Die notwendigen Qualifikationen, die in diesem Bereich verlangt

werden, lassen sich auf folgenden Ebenen ansiedeln:

- volks- und betriebswirtschaftliches sowie soziologisches Grund-
lagenwissen zur Beurteilung von Projektideen und Erstellung von

Marktanalysen;'

- Grundlagenkenntnisse in den Bereichen Produktion, Marketing,
Verwaltung, Organisation, Versicherung, Personalplanung und

Qualifikationsanalyse;
- je nach Beratungsbereich sind fachlich-technische Qualifikatio-

nen notwendig, beispielsweise in Agrar- oder Ingenieurwissen-

schaften;
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- Kenntnis staatlicher und nichtstaatlicher Finanzierungsméglich-
keiten fir LEIs;

- juristische Grundlagenkenntnisse insbesondere in den Bereichen

Gesellschaftsrecht und Unternehmensformen;

- Kenntnis uber und Zugang zu relevanten Informationsquellen;

Auf der Seite der personlichen Qualifikationen ist die weitrei-
chende Kenntnis gruppendynamischer Prozesse notwendig, damit
Konflikte in der Gruppe frihzeitig erkannt und bearbeitet werden

kénnen. Im einzelnen verstehen wir darunter:

- Kenntnis Uber Gruppenstrukturen und Sensibilitdt fir Gruppen-

prozesse;
- Kenntnis von Interaktions- und Kommunikationstheorien;

- Kenntnis von Methoden zur Bearbeitung von Kommunikations- und

Interaktionsproblemen;

- Personliche Fahigkeiten zur Anwendung dieser Methoden in der

Gruppe;

Der Bereich der Management-Beratung

Der Bereich der  Management-Beratung bezieht sich auf den rein
betriebswirtschaftlichen Beratungsbedarf von lokalen Beschafti-
gungsinitiativen. Zeitlich gesehen kann Beratung in diesem Be-
reich parallel zu anderen Funktionsbereichen stattfinden. Uber-
greifend 1aBRt sich die Aufgabe in diesem Bereich mit Beratung bei
Planung, Koordination, Durchfiihrung und Kontrolle des betriebli-

chen Geschehens beschreiben.
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Darunter lassen sich verschiedene wichtige Aufgabenbereiche fas-
sen. Bevor darauf eingegangen wird, ist es jedoch notwendig, sich
nochmals zu verdeutlichen, daB es in den Projekten in der Regel
um einen Personenkreis geht, der nur in begrenztem Umfang iliber
unternehmerische Fdhigkeiten und Erfahrungen verfiligt. Von daher
liegt eine wesentliche Aufgabe darin, den Beteiligten Einsicht in
die Logik unternehmerischen Handels zu vermitteln und gleichzei-
tig Entscheidungskriterien aufzubauen, die eigenstdndiges unter-
nehmerisches Handeln erm6glichen. Dementsprechend ist es wichtig,
daB eine Management-Beratung immer versucht, Losungsstrategien
mit den Beteiligten gemeinsam zu erarbeiten und so einen Qualifi-

kationstransfer zu gewdhrleisten.

Folgende Aufgabenbereiche lassen sich im Kontext lokaler Beschaf-

tigungsinitiativen flir die Management-Beratung unterscheiden:
Finanzierung

- Entwicklung von Finanzierungsplanen;

- Kreditvermittlung;

- Organisation des Geldverkehrs;

- Aufbau eines betrieblichen Rechnungswesens (Buchfiihrung, Bi-

lanz, Kostenrechnung).

Betriebsfiilhrung/Planung/Organisation

- Aufbau von Betriebsfihrungskonzeptionen (z.B. partizipative
Betriebsflihrung);

- juristische Unternehmensformen;

- Aufbau von Produktions- und Organisationsstrukturen;

- Personalplanung;

- Untersuchungen liber Arbeitsorganisation und Arbeitsintensitdt;

- Entwicklung von konkreten Zielsetzungen und Aktionspl&nen fiir
das betriebliche Geschehen, beispielsweise durch Erarbeitung
von Kennziffern zur Widerspiegelung von geleisteter oder zu
leistender Arbeit. Dies koénnen wochentliche Verkaufszahlen oder

tdgliche Produktionsziffern sein.
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Absatz/Marketing

- Marktuntersuchungen (Nachfrage, Konkurrenz);
- Preisgestaltung;
- Aufbau und Umsetzung von Marketingstrategien fiir bestehende und

eventuelle neue Produkte oder Dienstleistungen.

Steuerrecht

- Vergleich steuerlicher Belastungen unterschiedlicher Unterneh-
mensformen;

- Méglichkeiten der Steuerersparnis.

In all diesen Bereichen hat Management-Beratung zundchst die
Aufgabe, eine Analyse des bestehenden Projektrahmens durchzufuh-
ren und die Schwachpunkte und Problemfelder zu lokalisieren.
Dabei sollten all jene Faktoren aufgedeckt werden, die fir den
jeweiligen Problemstand verantwortlich sind. In einem weiteren
Schritt ist es wichtig, gemeinsam mit den Beteiligten Zielvorga-
ben und entsprechende LOsungsstrategien zu erarbeiten und gemein-
schaftlich umzusetzen. Dies kann beispielsweise sein: Umstellung
der Produktion auf marktfdhigere Produkte, QualifizierungsmaBnah-
men flir Mitarbeiter, Entwicklung neuer Marketingstrategien, Auf-
bau neuer Finanzierungskonzepte, Einschrankung der Belegschaft

etc.

Neben grundlegender Kenntnis betriebswirtschaftlicher, volks-
wirtschaftlicher und soziologischer Zusammenhidnge wie wunschens-
werter Praxiserfahrung, besteht fliir den Berater in diesem Bereich

Qualifikationsbedarf entsprechend der einzelnen Aufgabenbereiche:

Finanzierung

Betriebsfiihrung/Planung/Organisation

Absatz/Marketing

Steuerrecht
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Wichtig erscheint uns in diesem Zusammenhang, daB die betriebs-
wirtschaftlichen Kenntnisse auf die spezifische Situation von
LEIs abgestimmt werden missen. Dies verlangt von der Management-
Beratung eine stdndige Gratwanderung zwischen betriebswirtschaft-
licher Rationalitat und idealistischer Anspruchshaltung. Prakti-
sche Erfahrungen im Umgang mit LEIs sind daher eine wesentliche
Voraussetzung. Bereiche in denen dies besonders zutage tritt

sind:

- Rechtsform der Unternehmung;

- Personalplanung in Abhangigkeit von der jeweiligen Ziel-
gruppe;

- Arbeitsorganisation;

- Finanzierung;

- Produktpolitik.

Qualifikation heiBt in diesem Kontext, nicht nur fachlich kompe-
tent zu beraten, das heiBt die jeweilige Problemsituation zu
lokalisieren und Losungsstrategien zu entwickeln. Dariber hinaus
kommt der kooperativen Zusammenarbeit und dem gemeinschaftlichen
Problemldsungsvermégen besondere Bedeutung zu. Fachliches Wissen
muBl den Beteiligten so vermittelt werden, daB diese nicht die
Entscheidungsgewalt verlieren, sondern nach Moglichkeit in allen

Bereichen ihre eigenen Kompetenzen erweitern.

Der Bereich der Qualifizierung

Qualifizierung ist integraler Bestandteil jeglicher Beratertatig-
keit und damit eine Voraussetzung fir sinnvolle Beratungsarbeit.
Das Grundprinzip dieser Tatigkeit geht davon aus, daB jeder
Berater versuchen sollte, sich im Laufe seiner Arbeit selbst
iberflissig zu machen. Das bedeutet, daB er das jeweils notwen-
dige Wissen und die Erkenntnisse aus gemachten Erfahrungen auf
angemessene Art und Weise an die zu beratenden Gruppen/Personen
weitergeben muB. Im Bereich der Qualifizierung geht es also
vorrangig um die Aufbereitung und Weitergabe eigenen Wissens und
eigener Erfahrungen mit dem Ziel der Schaffung gr6Berer Unabhan-

gigkeit der Gruppe vom Berater und damit besserer Moéglichkeiten
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zu selbstandiger Interessenvertretung. Dabei muB der jeweilige
Informationsstand und die Aufnahmefdhigkeit der Gruppe/Person
mitberiicksichtigt werden, damit weder Situationen der Uber- noch

der Unterforderung entstehen.

Die notwendigen Qualifikationen fiur diesen Bereich liegen vor
allem auf dem Gebiet der padagogischen Kenntnisse und Fahigkei-

ten. Zu nennen sind hier im einzelnen:

- Fdhigkeit und Methoden, das vorhandene Wissen zu ermitteln und
Licken zu erkennen (Bedarfsfeststellung);

- Fidhigkeit, komplexe Zusammenhdnge verstandlich darzustellen;

- F3dhigkeit und Voraussetzungen, das Ergebnis der eigenen Tatig-
keit, ndmlich die schrittweise Verselbstdndigung der Gruppe
oder Person und das eigene 'Uberfliissigwerden' emotional zu

verkraften.

Neben der Weitergabe eigenen Wissens fallt in den Bereich der
Qualifizierung auch die Aufgabe, eventuell notwendige externe
Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten zu organisieren und auf die
Ebene der Lernenden zu transformieren. Dabei muB der Berater
stets sein Ziel, ndmlich die schrittweise Verselbstdndigung der

Beratenen im Auge behalten.

Dazw muB der Berater sich mit Fragen des Berufsbildungsrechts
auskennen und einen Uberblick der vorhandenen Aus- und Weiterbil-
dungsmoglichkeiten (Berufsvorbereitung, Erstausbildung, Umschu-
lung, Fort- und Weiterbildung) und entsprechender Finanzierungs-

instrumente haben.

Der Bereich des Einbringens von Expertenwissen

Bei der Entwicklung einer lokalen Beschaftigungsinitiative werden
in jedem der finf inhaltlichen Funktionsbereiche immer wieder
Problem- und Fragestellungen auftreten, fiur die auch der bestqua-
lifizierteste Berater zundchst keine LOsung parat hat. In einem
solchen Fall kann die jeweilige Gruppe jedoch von 'ihrem' Berater

erwarten, daB er das notwendige Expertenwissen organisiert. Hin-
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ter dieser etwas trivial anmutenden Feststellung verbirgt sich
ein flir den Berater schwieriger ProzeB, der von ihm sowohl be-
stimmte Kenntnisse als auch personliche Fahigkeiten verlangt. Die
einzelnen Schritte dieses Prozesses und die dabei verlangten

Qualifikationen sollen kurz dargestellt werden.

Zunadchst ist der Berater nicht immer in der glicklichen Lage, daB
die Gruppe ihm direkt mitteilen kann, was an Kenntnissen und
Informationen fehlt. H&aufig muB der Berater selbst feststellen,
welcher Bedarf an Expertenwissen in der Gruppe vorhanden ist.
Dazu muB er nicht nur die Problem- und Fragestellungen in der
Gruppe analysieren und feststellen kdnnen, wo Informationsliicken
bestehen. Er muB auch seine eigenen Kenntnisse und Fahigkeiten so
weit abschdtzen konnen, daB er weifl, an welchem Punkt Experten-

wissen von auBerhalb eingebracht werden muB.

Dabei hat er nicht nur das Problem, sich selbst lber die eigenen
Grenzen klarzuwerden, sondern diese Begrenztheit seines Wissens
gegeniiber der Gruppe offenzulegen. Dies verlangt von ihm ein
hohes MaB an Selbstsicherheit und Ichstarke.

Im ndchsten Schritt muB er das bendtigte Expertenwissen abrufen
kdnnen. Das bedeutet, daB er einerseits einen Uberblick haben
muB, wo welches Expertenwissen verfiigbar ist. Zum andern muB er
in der Lage sein, das jeweilige Problem bzw. die Fragestellung
gegeniiber dem Experten so darzustellen, daB er die gewlinschte
Antwort erhdlt. Dazu gehdrt auch, daB er die Qualitat der Antwort
abschatzen kann, das heiBt lberprifen kann, ob sie das vorhandene
Problem tatsdchlich 16st. Daraus wird ersichtlich, daB der Bera-
ter auf jeden Fall Grundlagenkenntnisse in dem Bereich haben muB,

fir den er Expertenwissen einbringen soll.

Die nidchste Aufgabe im Rahmen dieses Prozesses besteht darin, das
erhaltene Expertenwissen an die Gruppe weiterzugeben, das heift
in eine flir die Gruppe verstdndliche Sprache zu Ubersetzen und
vor allem auf das konkrete Problem der Gruppe zu beziehen. Wie in
allen anderen Bereichen bedeutet Beratung auch hier, daB8 nicht
einfach Wissen weitergegeben wird, sondern durch die Erlauterung

von Zusammenhdngen Einsicht produziert wird und die Gruppe somit
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ihre Kompetenzen erweitern kann.

Nicht nur die Gruppe, auch der Berater sollte den ProzeB des
Einbringens von Expertenwissen zur eigenen Kompetenzerweiterung
und Fortbildung nutzen. Das bedeutet flir ihn, lernbereit und
lernfdhig zu sein und die grundlegenden Zusammenhdnge soweit zu
kennen, daB er das jeweils abgerufene Expertenwissen einordnen
und verarbeiten kann. So kann er sich Klarheit {iber die eigenen
Kenntnis- und Informationsliicken verschaffen und seinen Fortbil-

dungsbedarf erkennen.

2. Die personlichen Qualifikationen des Beraters

Um uns dem persdnlichen Qualifikationsprofil des Beraters nahern
zu konnen, ist es notwendig, kurz seine berufliche Rolle zu
beschreiben. Die Arbeit des Beraters, gleich in welchem der
beschriebenen Funktionsbereiche sie stattfindet, ist stets durch
den Umgang mit Menschen gekennzeichnet. Dabei lassen sich den
einzelnen Funktionsbereichen unterschiedliche Personengruppen
zuordnen, seien es die Bevdlkerung allgemein, bestimmte Zielgrup-
pen in Projekten, Mitarbeiter verschiedener Institutionen oder
gewdhlte Entscheidungstrdger. Dementsprechend stehen jeweils
besondere Tadtigkeitsmerkmale im Vordergrund, die wiederum be-
stimmte Aspekte seiner persdnlichen Qualifikationen erfordern.
Wir wollen uns hier jedoch darauf beschrdanken, das persdnliche

Qualifikationsprofil allgemein zu bestimmen.

Das berufliche Handeln des Beraters ist in starkem MaBe auf
andere Menschen bezogen und kann aus diesem Grund als Interaktion
beschrieben werden. Die Wissenschaft verwendet den Begriff des
kommunikativen Handelns, solange in diesen Interaktionsbeziehun-
gen die wechselseitige Anerkennung der Partner als Subjekte ge-
wahrleistet ist. Es geht also um ein Bemiihen, die "Absichten der
anderen zu verstehen und ihnen gleichermaBen Rechnung zu tragen

wie den eigenen Absichten."

(1) Strategisches Handeln bedeutet
dagegen, die Durchsetzung eigener Interessen unter Ausschaltung

oder Nichtberiicksichtigung der Interaktionspartner zu betreiben.
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Die Arbeitstatigkeit des Beraters 1&B8t sich unseres Erachtens
durch den Begriff des kommunikativen Handelns beschreiben, da sie
in besonderem MaBe auf die Herstellung solidarischer Beziehungen
zwischen allen Beteiligten ausgerichtet ist. Daraus abgeleitet
kann man von der kommunikativen Kompetenz als der Fahigkeit zur
Verstdndigung mit den Mitmenschen sprechen. (2) Jeder Berater im
Kontext lokaler Arbeitsplatzschaffung muB iUber kommunikative

Kompetenz verfiugen, das heift konkret, in der Lage sein

- die Absichten der an einem Projekt beteiligten Personen einfilih-
lend zu verstehen (Empathie);

- sich seine eigenen Absichten in Bezug auf das Projekt oder ein-
zelne Personen zu vergegenwdrtigen (Selbstreflexion);

- seine eigenen Bedirfnisse zu den Bedlrfnissen sowohl der Pro-
jektbeteiligten als auch seiner eventuellen Kollegen oder Vor-
gesetzten in Beziehung zu setzen, ohne die dabei erscheinenden
Spannungen zu verleugnen oder uberzubewerten (Ambivalenztole-
ranz);

- zwischen seinen eigenen Interessen und den Vorschriften seiner
sozialen Rolle zu unterscheiden (Rollendistanz);

- die vorhandenen Unterschiede und Spannungen in der Gruppe durch

reflexiven Sprachgebrauch offenzulegen.

Der Berater handelt dann kommunikativ kompetent, wenn er weder
nur den eigenen Interessen folgt, noch sich von den Interessen
der jeweiligen Gruppe instrumentalisieren 14Bt oder sich gelten-
den Normen bedingunglos unterwirft, sondern "einen Interessenaus-
gleich herbeifiihrt und Normen, die diesen erschweren, verandern
hilft." (3)

Kein Berater ist immer und liberall in der Lage, sich entsprechend
solcher Handlungsmaximen zu verhalten. Der Versuch, diese Prinzi-
pien aufrechtzuerhalten, ist jedoch in allen Funktionsbereichen
eine wichtige Aufgabe. Interessenkonflikte zwischen den Beteilig-
tenh werden auf allen Ebenen von Beratung auftreten. Der Berater
muB versuchen, Losungsvorschlige zu entwickeln, die von allen

Beteiligten anerkannt werden kdnnen.
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3. Die projektspezifischen Qualifikationen des Beraters

Die Qualifikationen, die wir den einzelnen Funktionsbereichen
zugeordnet haben, werden oftmals nicht ausreichen, um alle Aufga-
ben, mit denen der Berater in der Praxis konfrontiert wird,
abzudecken. Je nach den Rahmenbedingungen der Projekte kdnnen
zusatzliche Fachkenntnisse notwendig werden, die wir hier unter
dem Begriff 'projektspezifische Qualifikationen' zusammenfassen.
Diese stehen in direktem Zusammenhang mit Charakteristika und
konkreten Arbeitsbereichen der jeweiligen LEI. Sie sind jedoch
nicht als notwendige Voraussetzung flir Beratung zu begreifen,

sondern als variable zusatzliche Kenntnisse.

Wenn beispielsweise im handwerklichen Bereich Projekte geplant
werden, so ist es angebracht, daB der Berater liber handwerklich-
technisches Verstidndnis verfligt. Fir den Berater im Agrarsektor
ist es demzufolge wiunschenswert, grundlegende Kenntnisse land-
wirtschaftlicher Produktion zu haben. Hierbei stehen nicht tech-
nische Detailkenntnisse im Vordéfgrund. Vielmehr muB der Berater
Uber ein hohes MaB an technisch-fachlichem Al lgemeinwissen fir
den jeweiligen Bereich verfligen, um wesentliche Arbeitsvorgidnge
und zentrale Problembereiche zu erfassen. Dies ist gleichzeitig
Voraussetzung und Grundlage, um sich kurzfristig und je nach
Bedarf in die entsprechenden Zusammenhidnge einzuarbeiten. Ein
hohes MaB an Flexibilitat und Lernbereitschaft des Beraters ist

dazu erforderlich.

Arbeitet der Berater mit bestimmten Zielgruppen wie zum Beispiel
ethnischen Minoritdten, arbeitslosen Jugendlichen oder Langzeit-
arbeitslosen, sollte er dementsprechend mit den jeweiligen Prob-
lemstel lungen vertraut sein, gegebenenfalls {iber fremdsprachliche
Kenntnisse verfiligen und der Gruppe mdglichst vorurteilsfrei ge-

genubertreten konnen.

Projektspezifischen Qualifikationen kommt somit die Aufgabe zu,
den Kontakt zwischen Beteiligten und dem Berater zu vereinfachen
und die Beratung insgesamt besser auf die konkreten Projektbedin-
gungen abzustimmen. Vertrauensvolle Kooperationsstrukturen lassen

sich dort aufbauen, wo der Berater von den Beteiligten einerseits
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als fachlich kompetent und andererseits als der Zielgruppe ge-

genliber offen eingeschatzt wird.

4. Zusammenfassung und Uberblick

Wie im vorangegangenen deutlich wurde, muB die 'ideale Beratungs-
einrichtung' im Kontext lokaler Arbeitsplatzschaffung insgesamt
sieben verschiedene Funktionsbereiche abdecken. Um alle Aufgaben
erfullen zu konnen, die dabei anfallen, muB der 'ideelle Gesamt-
berater' liber ein breites Spektrum fachspezifischer Kenntnisse
und Fahigkeiten flir jeden Funktionsbereich verfiigen. Wir haben
dies in Punkt 1 ndher ausgefiihrt. Wie daraus ersichtlich wird,
gibt es allerdings erhebliche Uberschneidungen hinsichtlich des
Qualifikationsbedarfs der einzelnen Funktionsbereiche., FaBt man
die wesentlichen und fur den jeweiligen Funktionsbereich charak-
teristischen Qualifikationsmerkmale zusammen, so ergibt sich fir
den 'ideellen Gesamtberater' folgendes fachliches Qualifikations-

profil. Er bendtigt:

1. Fundierte volkswirtschaftliche und soziologische Kenntnisse,
um alle notwendigen Informationen zur Entwicklung von Zielvor-
stellungen und Handlungsperspektiven fur lokale Arbeitsplatz-

schaffung einbeziehen zu kdnnen;

2. Fundierte padagogische und organisatorische Kenntnisse und Fa-
higkeiten, um die Bevdlkerung bzw. betroffene Zielgruppen mo-

tivieren und organisieren zu kénnen;

3. Kenntnis lokaler Entscheidungsstrukturen und institutioneller
Zusammenhdnge, um einen mdglichst breiten Konsens zur Unter-
stlitzung des jeweiligen Projektes bzw. Plans erzielen zu kon-

nen;
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4. Projektorganisatorische Kenntnisse und Fahigkeiten, um volks-
wirtschaftliche Zielvorstellungen in betriebswirtschaftliche
Realitdt umsetzen und die Beteiligten beim bergang von der

Motivation zur Handlung unterstlitzen zu konnen;

5. Fundierte betriebswirtschaftliche Kenntnisse, um die jeweili-
gen Projektziele mit betriebswirtschaftlicher Rationalitéat

verkniipfen zu konnen;

6. Methodisch-didaktische Kenntnisse und Fihigkeiten, um eine ad-
dquate Wissensvermittlung und Qualifikationstransfer gewdhr-

leisten zu konnen;

7. Uberblick und Kenntnis vorhandenen Expertenwissens, um bei Be-
darf Spezialkenntnisse problemaddquat verfiigbar machen zu kon-

nen.

Neben den genannten funktionsspezifischen fachlichen Qualifika-
tionen kann der Berater unter Umstdnden auch projektspezifische
fachliche Qualifikationen bendtigen. Gemeint sind damit bestimmte
Kenntnisse flir eine fachlich-technische Beratung oder auch Kennt-
nisse in Bezug auf eine bestimmte Zielgruppe. Dies ist in Punkt 3

ndher ausgefilihrt.

Fachliche Qualifikationen konnen jedoch nur dann wirkungsvoll
eingesetzt werden, wenn der jeweilige Berater auch iber die
entsprechenden personlichen Qualifikationen verfligt. Zwar werden
- wie wir gesehen haben - in den einzelnen Funktionsbereichen
unterschiedliche Anforderungen an die Person des Beraters ge-
stellt, doch lassen sich unseres Erachtens die dafir notwendigen
Fahigkeiten unter dem Begriff der kommunikativen Kompetenz subsu-

mieren. Dies ist in Punkt 2 ndher ausgefihrt.

Setzt man diese drei Komponenten zusammen, so ergibt sich folgen-
des Bild:
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Dieses Bild beschreibt - stark vereinfacht - das Qualifikations-
potential einer allumfassenden Beratungseinrichtung im Kontext
lokaler Arbeitsplatzschaffung oder auch das Qualifikationsprofil
eines ideellen Gesamtberaters. Im SchluBkapitel wollen wir nun

versuchen, daraus Leitlinien flir die Ausbildung von DAs zu ent-

wickeln.

Quellen und Anmerkungen

(1) Lempert, Wolfgang und Reinhard Franzke, Die Berufserziehung,
Miunchen 1976, S. 109

(2) vgl. ebenda, S. 110

(3) ebenda, S. 110
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IX. Resumee:

Leitlinien fir die Ausbildung von Entwicklungsberatern

Im vorangegangenen Kapitel haben wir versucht, das gesamte Spek-
trum an Qualifikationen zusammenzustellen, Uber das eine umfas-
sende Beratungseinrichtung im Idealfall verfigen muBte. Dabei .
wird deutlich, daB ein einzelner Berater niemals in der Lage sein
wird, dieses breite Spektrum an Qualifikationen und Kompetenzen
zu erwerben. Beratungseinrichtungen miissen deshalb ihr Bera-
tungsangebot auf bestimmte Funktionsbereiche oder Teilaspekte
davon beschranken oder aber Beraterteams mit komplementaren Qua-
lifikationsschwerpunkten zusammenstel len. Welcher Weg dabei ein-~
geschlagen wird, hangt in erster Linie von dem jeweiligen Bera-
tungsansatz (vgl. Kap. V) und/oder der Organisationsstruktur der
Beratungseinrichtung (vgl. Kap. VII) ab. Dementsprechend wird

auch die Ausbildung der Berater organisiert sein mussen.

Wir wollen deshalb im folgenden das gesamte Qualifikationspektrum
so weit in einzelne Teilbereiche und Schwerpunkte zerlegen, daB
daraus nach Bedarf Ausbildungskonzeptionen entwickelt werden
kénnen, die den jeweiligen Rahmenbedingungen entsprechen. Ab-
schlieBend wollen wir noch kurz auf addquate Ausbildungsformen

und -methoden eingehen.

Einschrankend muB hier allerdings bemerkt werden, daB wir ledig-
lich Themenschwerpunkte fiir die einzelnen Ausbildungsbereiche
vorschlagen konnen. Eine curriculare Umsetzung kann im Rahmen
dieser Untersuchung nicht erfolgen. Nicht berilicksichtigt ist
auBerdem, daB ein groBer Teil der Auszubildenden bereits iliber
umfangreiche Vorkenntnisse aus Studium oder Praxis verfiigen wird.
In einem solchen Fall kann die Ausbildung naturlich um die ent-
sprechenden Themenbereiche verkilirzt werden. Dies bleibt dem je-

weiligen Ausbildungstridger liberlassen.

Desweiteren mochten wir an dieser Stelle darauf hinweisen, daB
die folgende Zusammenstellung relevanter Themenkomplexe weder
vollstdndig sein noch alle fir die Beratung lokaler Beschafti-

gungsinitiativen wichtigen Aspekte hinreichend bericksichtigen
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kann. Eine stdndige Ergdnzung und Weiterentwicklung durch fach-
kompetente Wissenschaftler wie erfahrene Praktiker ist deshalb

notwendig.

1. Ausbildungsinhalte

Das Qualifikationsprofil jedes einzelnen Beraters setzt sich aus
einer funktionsspezifischen, einer projektspezifischen und einer

personlichen Komponente zusammen.

Ausbildungsinhalte fir den projektspezifischen Bereich lassen
sich im Rahmen dieser Studie nicht formulieren, da hierfur die
konkreten Rahmenbedingungen des jeweiligen Projektes mafBgeblich
sind. Als Voraussetzung fir diesen Bereich sollte der Berater
jedoch uber die notwendige Bereitschaft und Fdhigkeit verfiligen,
sich autodidaktisch wie auch im Erfahrungsaustausch mit Kol legen
immer wieder in neue Arbeitsbereiche und -zusammenhidnge einzuar-

beiten.

Flir den Bereich der personlichen Qualifikationen gilt, daB der
Berater in erster Linie iUber kommunikative Kompetenz verfiligen
muB. Da er sowohl mit Kollegen als auch mit seinem Klientel
zusammenarbeiten muB, ist auch die Fahigkeit zur Kooperation im
Team eine notwendige persdnliche Qualifikation. Beides 148t sich
allerdings nur bedingt im Rahmen einer Ausbildung 'erwerben'.
Hierfir sind persdnliche Voraussetzungen notwendig, die nicht
jeder Ausbildungskandidat mitbringen wird. (Dies ist ein Problem
der Selektion.)

Kommunikative Kompetenz und Teamfahigkeit konnen auch nicht als
Unterrichtsfdcher auf die Stundentafel gesetzt werden. Im Unter-
richt lassen sich bestenfalls Kommunikationstheorien abhandeln
und Kommunikations- und Kooperationsilibungen durchfihren. Viel
entscheidender ist jedoch, daB die gesamte Ausbildung so organi-

siert ist, daB sie die kommunikative Kompetenz der Auszubildenden
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fordert und entwickelt. Das ist allerdings im wesentlichen ein
Problem der Ausbildungsmethoden und wird deshalb in einem spidte-

ren Zusammenhang aufgegriffen.

Die funktionsspezifischen Qualifikationen lassen sich entspre-
chend der sieben Funktionsbereiche unterteilen. Zwei davon, nam-
lich 'Qualifizierung' und 'Einbringen von Expertenwissen', sind -
wie wir gesehen haben - integrativer Bestandteil jeglicher Bera-
tung im Kontext lokaler Arbeitsplatzschaffung. Demzufolge miissen
auch alle Berater Uuber die entsprechenden Qualifikationen verfu-

gen.
Als Vorbereitung fir den Funktionsbereich 'Qualifizierung' sind
folgende Ausbildungsinhalte notwendig:

1. Analyse des Qualifikationsniveaus und Qualifikationsbedarfs

einer Gruppe bzw. eines Projektes;
2. Methodik und Didaktik des Qualifikationstransfers;
3. Aus- bzw. Weiterbildungsmoglichkeiten und Berufsbildungsrecht;
4. Organisation externer Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen.
Fliir den Funktionsbereich 'Einbringen von Expertenwissen' ergeben
sich folgende Ausbildungsinhalte:

1. Analyse von Informationsstand und Informationsbedarf in einer

Gruppe bzw. einem Projekt;
2. Uberblick relevanter Informationsquellen;
3. Formen der Informationsbeschaffung;

4. Problemorientierte und gruppenadaquate Vermittlung von Exper-

tenwissen.
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Wir wenden uns nun den finf verbleibenden Funktionsbereichen zu.
Dabei soll zunachst herausgefunden werden, welche der hier ver-
langten Qualifikationen bei allen Beratern vorhanden sein milissen,
also obligatorische Bestandteile jeder Ausbildung zu sein haben,
und welche Qualifikationsmerkmale lediglich fiir die spezifische
Funktion notwendig sind, also nur dann in die Ausbildung gehoren,

wenn auch fiir diese Funktion ausgebildet werden soll.

Aus unserer Analyse der Funktionsbereiche ergibt sich, daB volks-
wirtschaftliche, betriebswirtschaftliche und soziologische Grund-
kenntnisse als Grundlagenwissen fur alle Berater im Kontext loka-
ler Arbeitsplatzschaffung von Bedeutung sind. Sie stellen die
inhaltliche Voraussetzung fur die Herstellung einer gemeinsamen
Kommunikationsebene zwischen allen Beratern dar und sind damit

Vorbedingung filir eine erfolgreiche Teamarbeit.

Nur wenn die Einsicht in volkswirtschaftliche Zusammenhdnge und
ihre Verkniipfung mit betriebswirtschaftlich Notwendigem unter
Einbeziehung soziologischer und 6kologischer Aspekte gelingt,
13aBt sich der Aufbau von LEIs im Sinne eines homogenen lokalen
bzw. regionalen Entwicklungsprozesses vollziehen. Da bei der
Implementierung von LEIs dkonomische, soziale und dkologische
Gesichtspunkte gleichermaBen beriicksichtigt werden miissen, sind
Qualifikationen aus sonst voneinander getrennten Disziplinen

erforderlich.

Ausbildungsinhalte miissen sich an dem Bedarf zur Realisierung von
Entwicklungszielen orientieren und werden daher hadufig facher-
iibergreifend angelegt sein. Angesichts der Vielfalt und des Um-
fanges der zu vermittelnden Qualifikationen muB sich die Ausbil-
dung auf praxisorientierte Inhalte beschridanken und somit Teile
der jeweiligen Fachtheorie nur insofern beriicksichtigen, als sie
flir die konkrete Fragestellung relevant sind. Ziel dieser 'funk-
tionsbereichsiibergreifenden' Ausbildung muB ein Berater sein, der
in der Lage ist, das Ganze statt der Teile zu sehen, also Frage-
stellungen unter verschiedenen Gesichtspunkten zu beleuchten und
widerstreitende Faktoren zu gewichten, um zu einem mdglichst
konsistenten Gesamtbild zu gelangen. Hierbei miissen insbesondere

die méglichen Konflikte zwischen volkswirtschaftlicher Sinnhaf-
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tigkeit, sozialer Notwendigkeit und betriebswirtschaftlicher
Rationalitat aufgedeckt, verarbeitet und in Entscheidungsprozesse

einbezogen werden konnen.

Die wesentlichen Ausbildungsinhalte fiir den hier skizzierten
Bereich des Grundlagenwissens sollen im folgenden - zusammenge-

fast in drei Themenschwerpunkten - kurz vorgestellt werden.

1. Wirtschaftsablaufe/Produktionsabliufe

- Produktionsfaktoren;

- Okologische Folgelasten von Produktion;

- {ilberproduktion und Unterversorgung;

- Arbeit und Arbeitslosigkeit;

- Leistungsmessung und Leistungsbewertung;

- Verfligbarkeit und Verfiigungsgewalt von bzw. lUber Produktions-
mittel und Ressourcen;

- Nachfrage und Kaufkraft.

2. Geld und Geldverkehr

- Rolle des Geldes im Wirtschaftsgeschehen;

- Bruttosozialprodukt als MeBgroBe gesel lschaftlicher Leistungs-
fdhigkeit (was bleibt unberilicksichtigt, und was wird falsch
bewertet ?);

- Geldrechnung und zukiinftige Knappheit von Giitern und Ressour-
cen (externe Kosten und soziale Folgelasten von Produktion und

Konsumtion).

3. Zielkonflikte und Verteilungsprobleme im Wirtschaftsgeschehen

- Wirtschaftswachstum versus Umwelterhaltung;

- betriebswirtschaftliche Rationalitdt versus sozialpolitische
Wertvorstellungen;

- zunehmende wirtschaftliche Konzentration versus homogene

Strukturentwicklung,
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Bei jedem dieser Themenkomplexe miissen volkswirtschaftliche,
betriebswirtschaftliche und soziologische Aspekte einbezogen und
gewichtet werden. Was dies konkret bedeutet, soll im folgenden am

Thema 'Arbeitslosigkeit' exemplarisch aufgezeigt werden.

Themenkomplex 'Arbeitslosigkeit’

1. Volkswirtschaftliche Aspekte

- Situationsanalyse/Ursachen von Arbeitslosigkeit;

- Brachliegen von Arbeits- und Qualifikationspotential;

- Finanzierungsprobleme des Staates (Steuermindereinnahmen und
Aufwendungen flir Arbeitslosenunterstiitzung und Sozialhilfe);

- Finanzierungsprobleme der sozialen Sicherung (Alterssicherung,
Krankenversicherung und Arbeitslosenversicherung);

- EinfluB auf offentliche und private Nachfrage.

2. Betriebswirtschaftliche Aspekte

- Ursachen von Arbeitslosigkeit;

- Arbeitskrdftereservoir;

- Senkung der Arbeitskosten;

- Krdfteverhdltnis der Tarifpartner;

- Wirkungen auf Produktionsstruktur, Preisgestaltung und Absatz-

chancen.

3. Soziologische Aspekte

- Existenzsicherungsprobleme;

- Wohlstandsgefdlle;

- Problemgruppen und Marginalisierung;
- psychosoziale Folgen;

- gesellschaftlicher Wertewandel.

149



FaBt man zusammen, so 1ldBt sich als Zwischenergebnis festhalten,
daB es ein breites Spektrum von Qualifikationen gibt, tiber das
alle Berater verfigen missen. Daraus 148t sich eine vom jeweili-
gen Einsatzfeld des Beraters unabhangige Grundausbildung ablei-
ten, die folgende Bereiche umfaBt:

Personliche Qualifizierung

Projektspezifische Qualifizierung

Qualifizierung fiir den Funktionsbereich 'Qualifizierung'

B W N =
.

Qualifizierung fir den Funktionsbereich 'Einbringen von Exper-
tenwissen'
5. Volkswirtschaftliche, betriebswirtschaftliche und soziologi-

sCche Grundkenntnisse.

Je nach Funktionsbereichen, in denen der Berater eingesetzt wer-
den soll, muB eine vertiefende Ausbildung stattfinden. Die we-
sentlichen Inhalte und Themenschwerpunkte sollen im folgenden

kurz skizziert werden.

Flir den Funktionsbereich 'Problemanalyse und Strukturbestimmung'
ergeben sich folgende Ausbildungsinhalte:

1. Auswertungskriterien und Auswertungsméglichkeiten fiir vorhan-
denes Datenmaterial

2. Beschaffung und Erhebung von Datenmaterial

- Entwicklung von Fragebdgen;

- Interviewtechnik;

- Brstellen von Statistiken und Grafiken.

3. Anwendungsorientierte Aufbereitung von Datenmaterial

4. Einsatz neuer Informations- und Dokumentationstechnologien
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Fiir den Funktionsbereich 'Animation' lassen sich folgende Ausbil-
dungsinhalte ableiten:

1. Formen politischer EinfluBnahme und Interessenvertretung
2. Animationstechnik

- Methoden der Kommunikationstechnik;

- Teilnehmerzentrierte Interaktion.
3. Medienpddagogik und Offentlichkeitsarbeit

a) Umgang mit Medien
- Benutzung und Einsatzmdglichkeiten unterschiedlicher Medien;
- situationsaddquater Medieneinsatz;
- inhaltsadaquater Medieneinsatz;

- zlielgruppenadaquater Medieneinsatz;

b) Offentlichkeitsarbeit
- Organisation von Ausstellungen;
- Erstellung von Dokumentationen und Broschiiren;

- Abfassung von Flugblittern und Pressemitteilungen.
4, Organisation

- Methoden der Organisation von Gruppen;

- Aufbau von Informations- und Kommunikationsnetzen;

- Planung, Organisation, Durchfiihrung und Evaluation von Veran-

sta ltungen.

Flir den Funktionsbereich 'Vermittlung und Koordination' sind vor
allem folgende Ausbildungsinhalte wichtig:
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Politische Entscheidungsstrukturen, 6ffentliche Verwaltung und
organisierte Interessenvertretung

politische Entscheidungsstrukturen und institutionelle Zusam-
menhange auf lokaler, regionaler und nationaler Ebene;
Haushaltspolitik und Budgetverwaltung auf lokaler, regionaler
und nationaler Ebene;

Verwaltungsabldufe und Verwaltungsorganisation;
Verbandsstrukturen und Verbandsinteressen;

Formen politischer EinfluBnahme und Interessenvertretung.

Moderation und Verhandlungsfihrung

Organisation von Gesprachen und Informationsaustausch;
inhaltsorientierte Diskussions- und Gespridchsleitung;
Ergebnissicherung und -kontrolle bei Verhandlungen und Ge-

sprachen.

Fiir den Funktionsbereich 'Projektentwicklung’ stehen folgende

Ausbildungsinhalte im Vordergrund:

Beurteilung von Projektideen und Projektrealisierung
Durchfiihrbarkeitsstudien;

Marktanalysen;

Projektevaluierung.

Subventionierung von LEIs

offentliche und nichtdffentliche Finanzierungsinstrumente;

Formen indirekter Unterstiutzung.
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Betriebswirtschaftliche Organisation von LEIs

Unternehmensrecht und Unternehmensformen;
Aufbau von Produktionsstrukturen;

Aufbau von Marketingstrukturen;
projektadiaquate Organisation und Verwaltung;
Qualifikationsanalyse und}Personalplanung;

Versicherung.
Gruppendynamik

Methoden zur Analyse und Bearbeitung von Kommunikations- und

Interaktionsproblemen.

Flir den Funktionsbereich 'Management-Beratung’ sind die folgenden

Ausbildungsinhalte von Bedeutung:

Finanzierung

Grundlagen aus dem Bereich der Investition und Finanzierung;
Investitionsplanung und Investitionsrechnung;

Finanzplanung und Kapitalbedarf;

Grundlagen des Geldverkehrs;

Grundlagen aus dem Bereich des betrieblichen Rechnungswesens;
Buchfiihrung;

Bilanzierung;

JahresabschluB;

Kostenrechnung.

Betriebsfiihrung/Planung/Organisation

Unternehmensrecht und Unternehmensformen;
Betriebsfiihrungskonzeptionen;

Aufbau von Organisations- und Produktionsstrukturen;
Personalplanung und Arbeitsorganisation;

Verwendung von Kennziffern zur Zielbestimmung unternehmeri-
schen Handelns.
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3. Absatz/Marketing

- Marktforschung/Nachfrageanalyse;
- Verkaufsplanung;
- Preispolitik;

- Produktpolitik/Produktvariation.

4. Steuerrecht

- steuerliche Belastungen unterschiedlicher Unternehmensformen;

- Moglichkeiten der Steuerersparnis.

Das Schaubild auf der folgenden Seite soll einen abschlieBenden
lberblick fiir den Bereich der Grundausbildung - Vermittlung der
Basisqualifikationen fiir alle Berater - und den Aufbaubereich -

Vermittlung funktionsspezifischer Qualifikationen - liefern.
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Schaubild 20:

Inhalte von Grund- und Aufbauvausbildung £ir

A

g Problemana- Animation Vermitt- Projekt- Manage-
lyse und lung und entwick- ment-Be-

I Strukturbe- Roordi- lung ratung
stimmung nation

B

A 1. Auswer- 1. Tormen 1. 20lizi- 1. 3Seurtai- 1. Tinanzie-
tungskrita- politischer sche zZnt- lung von rung; 2. 3e-

o} rien und ZinfluBnah~ scheidungs- ?rojektideen trisbsiiih-
-méglichkai- ne und In- strukturan, und ?rojekt- rung/2la-

A tan Zdr vor- carassan- 3fZantliche r2alisias- aung/Orga-
aandenes Da- vartretung; Verwaltung cung; nisation;

o} tanmaterial; 2. Animna- ind organ:i- 2. 3ubven- 3. Absatz/
2. 3eschaf- ~ionstach- sier=2 In- tioniarung Markating;

S fung, Zrhe- nik; 3. Me- “taressen- von LEIs; 4. Stsuer-
bung, Aur- dienpddago- vertratung; 3. 3etr-iebs- recht.

3 bereitung gikx und O£~ 2. Modera- wirtschait-
von Daten- fantlich- zion und liche Orga-

I matarial; kaitsar- 7erhand- aisation
3. Yeue In- Deit; lungsfih- von LZIs;

L formations- 4. Orga- ung. 4. Gruppen-
und Dokumen- aisation. dynamik.

D tationstach-
nologie.

g

N

G

G Volkswirtschaftliche, betriebswirtschaftliche und soziologische Grund-
kenntnisse als Grundlagenwissen £4r alle Berater

R Themenschwerpunikte: 1. Wirtschafisabldufa/Produktionsabliufa; 2. Geld
und Geldverkanr; 3. Zislkonflikts und Verteilungsprobleme im Wirt-

g scharf*sgeschehen.

N
Ausbildungsinhalte fiir den Funktionsbereich Qualifizierung:

D 1. Analyse von Qualifikationsniveau und -pedar?; 2. Methodik und Di-
daktik; 3. Aus- und Weiterbhildungsmdglichkeiten/3erufsbildungs-

A recht; 4. Organisation ex%terner Aus- und Weiterbildungsmafnahmen.

u
Ausbildungsinhalte fiir den Funktionsbereich Einbringen von Experten-

S wissen: 1. Analyvse von Informationsstand und -nedars; Jberblick =
levanter Informationsquellen; 3. Pormen der Informationsbeschaiiung;

B 4. Problemoriasntierts und gruppenadiquate Vermit:lung von Ixperten-
wissen.

I

L Ausbildungsinhalte fiir den Bereich der persdnlichen Qualifikationen:
1. Kommunikationstheorien; 2. Xommunikations- und Xooperationsiibungen;

D 3. Wahl von Ausbildungsmethoden, die kommunikative Xompetenz und T2am-
fihigkeit entwickeln und fdrdern. ‘

o

N Projektspezifische Ausbildungsinhalite: missen entsprechend der jeweili-
gen Rahmenbedingungen (3eratungsansatz, Jrganisationsscruitur, natio-

G nal-, regional- und zislgruoppensvezifische Detarminantan, Voraussetzun-

gen der Teilnehmer) vom Ausbildungstriger fastgelegt werden.
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2. Ausbildungsmethoden

Die Ausbildungsmethoden miissen nicht nur geeignet sein, die dar-
gestellten Ausbildungsinhalte zu vermitteln, sondern sollen auch
die notwendigen personlichen Qualifikationen - kommunikative
Kompetenz und Teamfahigkeit - entwickeln und fd8rdern. Ein wich-
tiges Instrument hierfir ist das Rollenspiel, mit dem sowohl
inhaltliche Lernziele verfolgt als auch kommunikative Kompetenz

entwickelt werden konnen.

Entscheidend ist jedoch, daB die gesamte Ausbildung als gemeinsa-
mer Lern- und ArbeitsprozeB, als permanenter und wechselseitiger
Austausch zwischen Lehrenden und Lernenden, Ausbildern und Auszu-
bildenden begriffen wird und organisiert ist. Daraus 1aBt sich
ableiten, daB die Ausbildung non-direktiv sein muB, um die Kri-
tikfahigkeit und Selbstdndigkeit der Auszubildenden zu unter-
stiitzen. Lernen darf nicht rezeptiv erfolgen. Die zuklinftigen DAs
missen mit praxisnahen Problem- und Fragestellungen konfrontiert
werden und daflir eigenstidndige Ldsungen suchen kdnnen. Nur so
138t sich die notwendige Kreativitdt und Problemlosungskompetenz

entwickeln.

Um die Koooperation im Team zu iiben, sollten die Auszubildenden
Problemstellungen in Gruppen diskutieren und gemeinsame LOsungen
erarbeiten. Dabei empfiehlt es sich, Teilnehmer mit unterschied-
lichem Erfahrungshintergrund bzw. Qualifikationsschwerpunkt ko-
operieren zu lassen. Eine wichtige Methode kdnnte hier das Plan-

spiel sein.

Zentrale Bedeutung fiir die Ausbildung hat das Verhaltnis von
Theorie und Praxis. Das Einbringen persdnlicher Erfahrungen der
Teilnehmer, die Verwendung von Praxisbeispielen bzw. die Arbeit
an Fallstudien sind wichtige methodische Instrumentarien, um die

Ausbildung m6glichst praxisnah zu gestalten.
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3. Ausbildungsformen

Wie bei den Methoden deutlich wird, koénnen die notwendigen Aus-
bildungsinhalte flir DAs nur praxisorientiert vermittelt werden.
Dabei konnen die Theorie- und Praxisanteile in unterschiedlicher
Weise organisiert sein. Die wichtigsten vorfindbaren Ausbildungs-
formen fir DAs, von denen wir glauben, daB sie im Prinzip geeig-
net sind, die hier vorgestellten Inhalte zu vermitteln, sollen im

folgenden kurz beschrieben werden.
Ausbildung von DAs im Rahmen eines Postgraduiertenstudiums

Bei dieser Form der Ausbildung von DAs handelt es sich um ein
Aufbaustudium fiir Hochschulabsolventen aus bestimmten Fachrich-
tungen, die im Hinblick auf die Beratertdtigkeit relevant sind
(Sozial- oder Wirtschaftswissenschaften, Agrar- oder Ingenieur-
wissenschaften). In der Ausbildung werden einerseits die theore-
tischen Grundlagen filir die spdtere Tdtigkeit vermittelt. Anderer-
seits miissen die Studenten ein in der Regel sehr umfangreiches
Praktikum absolvieren, dessen Erfahrungen in der theoretischen

Ausbildung reflektiert und aufgearbeitet werden.

Ein Beispiel fiir diesen Ansatz ist das in Kap. IV vorgestellte
italienische Projekt AASTER.

Ausbildung im Rahmen eines Praktikantenverhdltnisses

Im Unterschied zum Postgraduiertenstudium ist der Auszubildende
bei der Praktikantenausbildung von Anfang an in das konkrete
Praxisfeld einer Beratungseinrichtung eingebunden. Allerdings hat
er noch den Status eines Lernenden und wird in der Regel einem
erfahrenen Berater zugeteilt. Neben der praktischen Tatigkeit
wird ein meist sehr umfangreiches theoretisches Programm angebo-
ten, mit dem die notwendigen Grundlagenkenntnisse vermittelt
werden sollen. Dabei werden die Erfahrungen und Problemstellungen

aus der alltidglichen Praxis aufgegriffen und bearbeitet. Wichti-
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ger Bestandteil der Praktikantenausbildung ist die eigenstdndige
Entwicklung einer Konzeption filir ein konkretes, von der Bera-

tungseinrichtung betreutes Projekt.

Ein Beispiel, welches dieser Ausbildungsform nahekommt, ist das

in Kap. IV vorgestellte franz8sische Projekt Id&e Vosges.

Berufsbegleitende Ausbildung

Bei der berufsbegleitenden Ausbildung wird der Auszubildende nach
einer kurzen Vorbereitungsphase sofort fest in der Beratungsein-
richtung beschaftigt. In der Regel steigt er in ein bereits
bestehendes Berater-Team ein. Die notwendigen Qualifikationen
erwirbt er im beruflichen Alltag und vor allem durch organisier-
ten Erfahrungsaustausch mit seinen Kollegen. Spezialkenntnisse
werden bei Bedarf im Rahmen von Fortbildungsveranstaltungen mit

entsprechend qualifizierten Experten erworben.

Ein Beispiel fir diese Ausbildungsform ist das in Kap. IV vorge-

stellte belgische Projekt Fondation Rurale de Wallonie.
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