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Vorwort: Ein Praxisbuch zur Beratung
der Berater

JouN ERPENBECK

Heimtiickisch sind Begriffe, von denen jeder zu wissen glaubt, was sie bedeuten. Er-
fahrung, Erkenntnis, Wissen, Wille, Wert ... Alltiglich benutzen wir sie, tiglich niitzen
sie uns im Nachdenken, im Gesprich, im Streit. Wehe, da fragt einer: ,Was meinst
Du denn damit?“ Killerphrase! Beckmesserei! Pseudowissenschaftlichkeit! hohnt und
tont es ihm dann entgegen: zu Recht, denn es gibt fiir diese Begrifte keine endgiiltigen,
kaum giiltigen Definitionen, die von der Mehrheit der Forscher und Praktiker geteilt
werden. Zu Unrecht, denn ohne die Anstrengung des Begriffs bleibt nur die Sof3e des
Ungefihren.

Auch Kompetenz ist so ein heimtiickischer Begriff. Trotz seiner ehrwiirdigen Ge-
schichte ist er noch jung im sozial- und geisteswissenschaftlichen Denken (vgl. Brohm
2009, S.15-55). Wissenschaftstheoretisch ist seine Herkunft ziemlich klar: Mit der
zunehmenden ,Entmechanisierung” unseres Weltbildes (vgl. Dijksterhuis 1956) und
damit unserer Vorstellungen vom Lernen und Handeln, mit der zunehmenden Ein-
sicht, dass wir erst anfangen, die Welt als Komplexititen zu verstehen (Mitchell 2008),
mit der um sich greifenden Beschreibung von Menschen und sozialen — historischen,
politischen, 6konomischen, kulturellen, pidagogischen und vielen anderen — Syste-
men (vgl. Luhmann 1984; ders. 2010) als selbstorganisiert, selbstschopferisch (auto-
poietisch), mit alldem wurde nach einem Begriff gesucht, der die Fihigkeiten von
Menschen fasst, selbstorganisiert und kreativ zu handeln. Nicht mehr und nicht we-
niger. Er wurde in der Kompetenz gefunden. Andere Begriffskandidaten wie Schliis-
selqualifikationen, Soft Skills, Talente usw. haben sich im deutschen Sprachraum
nicht so oder noch nicht in gleicher Breite durchgesetzt. Kompetenz ist zu einem
manchmal fragwiirdigen, immer zu hinterfragenden Gutwort geworden.

Die moderne Lern- und Lebenspraxis gibt dieser Entwicklung recht. Die pure Anhiu-
fung von Fertigkeiten und Wissen, immer noch liebstes Ziel von schulischer und uni-
versitirer Ausbildung, wird angesichts exponentiell wachsender Bestinde von Infor-
mationswissen zunehmend obsolet. Qualifikationen reichen nicht aus. Gefragt ist der
selbstorganisierte, kreative Umgang mit diesen Fertigkeiten, diesem Wissen, diesen
Qualifikationen. Gefragt sind Erfahrung und Expertise, sind fachlich-methodische

VorWORT: EIN PRAXISBUCH ZUR BERATUNG DER BERATER n



Kompetenzen. Gefragt sind stabile, entscheidungsleitende Normen und Werte, Kerne
personaler Kompetenzen. Gefragt sind Fihigkeiten, sich mit anderen zusammen- und
wo notig auch auseinanderzusetzen, um selbstorganisiert und kreativ zu neuen Denk-
und Handlungsergebnissen zu gelangen, also sozial-kommunikative Kompetenzen.
Gefragt wird schliefRlich nach den Fihigkeiten, das selbstorganisiert und kreativ Ge-
wollte auch aktivumzusetzen (vgl. Wunderer/Bruch 2000), gefragt sind die Aktivitits-
und Handlungskompetenzen.

Was so gefragt ist, wird wissenschaftlich und praktisch hinterfragt. Das geschieht auf
unterschiedlichste Weise. Es gibt inzwischen ein ganzes Arsenal von Methoden der
Kompetenzerfassung: quantitative Messungen (Kompetenztests), qualitative Charak-
terisierungen (Kompetenzpisse), komparative Beschreibungen (Kompetenzbiografi-
en), simulative Abbildungen (Kompetenzsimulationen, z.B. am Flugsimulator) oder
am weitesten verbreitet beobachtende Erfassungen (realer Kompetenzsituationen)
(vgl. Erpenbeck/von Rosenstiel 2007).

Das hier vorliegende Praxisbuch beschiftigt sich mit der Nutzung des ProfilPASS in
einer ressourcenorientierten Beratung fiir Bildung und Beschiftigung. Es riickt damit
eine spezifische Weise der Kompetenzerfassung, nimlich qualitative Charakterisie-
rungen, in den Mittelpunkt des vor allem praktischen Interesses. Das muss nicht ge-
rechtfertigt, kann aber fundiert begriindet werden.

Zunichst und vor allem: Der ProfilPASS ist nicht irgendein weiterer unter den mehr
als 50 in Deutschland kursierenden Kompetenzpissen. Er ist vielmehr nach griindli-
cher, systematisierender, theoretisch begriindeter und praktisch erprobter Analyse all
jener Pisse entstanden und nimmt gleichsam das Beste aus all diesen auf (vgl. BMBF
2004). Insofern stellt er so etwas wie die ultima ratio qualitativer Kompetenzerfassung
dar und kann als solche genutzt werden.

Der ProfilPASS stellt zudem ein beinahe unerschopfliches Reservoir fiir qualitative
Kompetenznachfragen zur Verfiigung. Er ist leicht lesbar fiir Beratene wie fiir Bera-
tende, bedarf keiner umstindlichen Erklirungen. Da kann es kaum zu Misstrauens-
gefithlen kommen, wie zuweilen bei undurchschaubaren Tests. Vielmehr erzeugt er,
wie die meisten qualitativen Bilanzierungsverfahren, bei den Beratenen eine aufler-
ordentlich positive Gestimmtheit — ,ich habe wirklich und nachgewiesenermafien
Kompetenzen!“ —, auf die in der Literatur immer wieder hingewiesen wird (vgl. Ant
2004; Lang-von Wins/Triebel 2009). Zudem ist er national sowie, nach einfacher
Ubersetzungsleistung, auch international breit kommunizierbar und von Personal-
verantwortlichen gut verwertbar. Schliefllich berticksichtigt er formell, non-formell
und informell erworbene Kompetenzen gleichermafien, ist somit viel ,demokrati-
scher” als elternhausabhingige Schul- und Studiumszensuren.

Der ProfilPASS vereint Erfassen, Beurteilen und Entwickeln von Kompetenzen. Ein
nicht geringer Teil des Praxisbuches ist genau auf diese Einheit gerichtet, stellt insbe-
sondere den Entwicklungsaspekt in den Vordergrund. Das hier durchweg zugrunde
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gelegte Beratungsverstindnis bleibt nicht bei der bloRen Kompetenzerfassung stehen,
sondern bezieht Beurteilung und Entwicklung von Kompetenzen immer mit ein.

Dies liefe sich nie allein mithilfe der Lektiire und dem guten Willen zur Anwendung
des ProfilPASS bewerkstelligen. Zu vielfiltig sind die Mglichkeiten, zu verschlungen
die Pfade durch das Gedankendickicht des Passes. Genau hier setzt nun die Struktu-
rierung und praktische Hilfestellung des vorliegenden Buches ein. Quantitative Me-
thoden leiden oft an einer Uberstrukturiertheit, qualitative an einer Unstrukturiertheit
der Erfassungsmoglichkeiten. Das Praxisbuch baut die notwendigen Briicken: Es
strukturiert die qualitative Nachfrage, es erfiillt die nackten Kompetenzstrukturen mit
qualitativem, inhaltlichem Leben, ob es sich nun um die Kompetenzen von beruflich
Téatigen, von Berufssuchenden, von Jugendlichen, von Migrantinnen und Migranten
handelt. Es erweitert den ProfilPASS damit in einer hybriden, qualitativ-quantitativen
Richtung. Das ist nicht nur fiir Beratungszwecke interessant. Solange qualitative Me-
thoden der Kompetenzerfassung zu ihrer Durchfiihrung Tage benétigen, werden sie
nur ausnahmsweise in Unternehmen Fuf} fassen konnen. Viele der in diesem Buch
vorgeschlagenen Schritte ressourcenorientierter Beratung tragen aber das Potenzial
zeitlicher Verkiirzung bei gleichzeitiger inhaltlicher Vertiefung in sich.

Wer den ProfilPASS in der Beratung fiir Bildung und Beschiftigung einsetzt, ist gut
beraten — so lautet das Credo dieses Buches. Zu Recht.

Das Praxisbuch wendet sich an ProfilPASS-Beratende und Menschen, die sich inten-
siver mit dem ProfilPASS-System und seinen Facetten auseinandersetzen méchten.
Die einzelnen Kapitel stehen fiir sich und bilden zugleich ein Gesamtwerk, in dem
neben dem Uberblick iiber das ProfilPASS-System (Kapitel 1) die ProfilPASS-Beratung
und die Arbeit mit einzelnen Zielgruppen im Vordergrund stehen. Das dem System
zugrunde liegende Verstindnis von Beratung, die beraterische Haltung und Methoden
(Kapitel 2) sowie die Eckpunkte eines Kompetenzprofils von Beratenden (Kapitel 3)
zielen auf die Qualitit der Beratung. Hintergrundinformationen und praktische Hin-
weise bereiten den Boden fiir die Ausgestaltung von Settings fiir die Arbeit mit Mi-
grantinnen und Migranten (Kapitel 4) und mit Jugendlichen (Kapitel 5). Der Metho-
denkofter liefert beispielhaft eine Auswahl an zusitzlichen Methoden fiir die konkrete
Arbeit mit dem ProfilPASS-System (Kapitel 6). Das ausfiihrliche Inhaltsverzeichnis
unterstiitzt dabei, das Praxisbuch auch bei einzelnen Fragestellungen immer wieder
zur Hand zu nehmen.

John Erpenbeck, Berlin im Mai 2010

VorWORT: EIN PRAXISBUCH ZUR BERATUNG DER BERATER 13



Literaturverzeichnis

Ant, M. (2004): Die Auswirkungen von Kompetenzbilanzen auf das Selbstwertgefiihl von
Arbeitslosen, Luxemburg

BMBF (Hrsg.) (2004): Weiterbildungspass mit Zertifizierung des informellen Lernens.
Machbarkeitsstudie im Rahmen des BLK-Verbundprojektes, Bonn

Brohm, M. (2009): Sozialkompetenz und Schule. Theoretische Grundlagen und empirische
Befunde, Weinheim, Miinchen

Dijksterhuis, E. ). (1956): Die Mechanisierung des Weltbildes, Berlin, Géttingen, Heidelberg

Mitchell, S. (2008): Komplexititen. Warum wir erst anfangen, die Welt zu verstehen, Frank-
furt am Main

Erpenbeck, J./v. Rosenstiel, L. (2007): Handbuch Kompetenzmessung. Erkennen, verstehen
und bewerten von Kompetenzen in der betrieblichen, pidagogischen und psychologi-
schen Praxis, Stuttgart

Lang-von Wins, T./Triebel, C. (2009): Kompetenzorientierte Laufbahnberatung, Berlin

Luhmann, N. (1984): Soziale Systeme. Grundriss einer allgemeinen Theorie, Frankfurt am
Main

Luhmann, N. (2010): Politische Soziologie, Frankfurt am Main

Wunderer, R./Bruch, H. (2000): Umsetzungskompetenz — Diagnose und Férderung in The-
orie und Unternehmenspraxis, Miinchen

14 JoHN ERPENBECK



Kapitel 1 Das ProfilPASS-System

SABINE SEIDEL

1.1 Hintergrund der Entwicklung

Wertschitzung und Anerkennung gehéren zu den grundlegenden Bedtirfnissen der
Menschen. Sie stirken ihr Selbstbild und sind eine wichtige Quelle fiir die intrinsische
Motivation und die Bereitschaft, Verantwortung zu tibernehmen. Das gilt besonders
fir die Wertschitzung und Anerkennung der persénlichen Fahigkeiten, Fertigkeiten
und Kompetenzen und trifft auf die meisten Menschen zu, unabhingig von gesell-
schaftlicher Stellung und Bildungsniveau.

Eine Voraussetzung dafiir, dass diese personlichen Fihigkeiten, Fertigkeiten und auch
umfassenden Kompetenzen durch andere, aber auch durch die eigene Person Wert-
schitzung erfahren, ist sie selbst méglichst genau zu kennen. Viele Menschen aber
sind sich ihrer besonderen, hiufig auflerhalb von formalen Bildungszusammenhin-
gen erworbenen Stirken nicht bewusst. So kénnen sie sie weder fiir andere sichtbar
machen noch gezielt einsetzen und weiterentwickeln.

Damit liegen viele Potenziale brach: Potenziale, die individuell eine planvolle und be-
wusste Gestaltung des eigenen privaten und beruflichen Lebens fordern und die
gleichzeitig — angesichts des Wandels der Arbeitswelt und des steigenden Fachkrifte-
bedarfs — gesellschaftlich dringend benétigt werden.

Bei dem Wandel der Arbeitswelt geht es nicht mehr in erster Linie um technische
Modernisierungsprozesse, sondern es vollziehen sich zunehmend systemische Ver-
inderungen. Viele Unternehmen sind bestrebt, ihre Wettbewerbsfihigkeit auf den
sich rapide entwickelnden Mirkten zu erhalten, indem sie sich Organisationsentwick-
lungsprozessen unterziehen. Betriebliche Abliufe werden neu strukturiert, um die
Qualitit zu erhéhen, die Effektivitit sicherzustellen, kiirzere Innovationszyklen zu er-
moglichen und die Kosten zu senken. Dezentralisierung von Kompetenzen und Er-
weiterung von Entscheidungsbefugnissen sollen dazu beitragen, das unternehme-
rische Denken und Handeln in die Mitarbeiterschaft zu tragen und damit die
Verantwortung der einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erhéhen.

Fiir die Beschiftigten und Arbeitsuchenden bedeutet dieser Wandel zusitzliche An-
forderungen, wenn sie ihren (zukiinftigen) Arbeitsalltag bewiltigen wollen. Hiufig
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aber sind diese Anforderungen unklar und weder fiir den Betrieb noch die Beschif-
tigten vorhersehbar. Insofern wird ,, von den Arbeitnehmern (...) verlangt, sich flexibler
zu verhalten, offen fiir kurzfristige Verdnderungen zu sein, stindig Risiken einzuge-
hen und weniger abhingig von Regeln und férmlichen Prozeduren zu werden“ (Sen-
nett 1998, S.10). Neben guten Fachkenntnissen bedeutet dies Selbststindigkeit, Kre-
ativitat, Flexibilitit, eigenverantwortliche Gestaltung von Arbeitsprozessen und
Arbeitszeit und Bereitschaft zu Verinderungen.

Das Erwerbsleben ist zunehmend durch Unsicherheit und Briiche gekennzeichnet,
die nicht nur Auswirkungen auf das Arbeitsleben selbst, sondern auf alle Lebensbe-
reiche haben. Damit stehen nicht nur fachliche und fachiibergreifende Kompetenzen
im Fokus, sondern auch die persénlichen Werte, die Einstellung zu Arbeit und die
Lebensfiihrung.

Als ein moglicher, vielleicht der wichtigste Weg, diesen vielfiltigen Anforderungen zu
begegnen, wird die fortwihrende personliche und berufliche Weiterentwicklung, das
Lebenslange Lernen, angesehen. Angeregt durch das Memorandum iiber Lebenslan-
ges Lernen der Europidischen Kommission aus dem Jahr 2000 wurde seither in
Deutschland eine Vielzahl von Programmen und Projekten zur Realisierung des Le-
benslangen Lernens aufgelegt und umgesetzt.

Mit dem Konzept des Lebenslangen Lernens geht eine Neubewertung des Lernens
einher. Im Blick ist nicht mehr nur das Lernen in formalen Kontexten, sondern auch
das selbstgesteuerte Lernen und das Lernen en passant, das am Arbeitsplatz, in Zeiten
von Arbeitslosigkeit, in der Familie oder in der Freizeit und damit in unterschied-
lichsten Kontexten stattfindet. Somit ist das Lernen auf jegliches Lernen ausgeweitet,
wie auch immer es gestaltet sein mag und wo auch immer es stattfindet. Nicht allein
das Unterrichten, die Vermittlung oder die Lehre stehen im Zentrum des Interesses,
sondern simtliche Aneignungswege und -formen von Individuen. Die Vielfalt der
moglichen Aneignungswege, die in der Regel keinem festgelegten Lernziel folgen,
sondern vielmehr beilidufig, situationsgebunden und individuell sind, hat dazu ge-
fithrt, dass zunehmend die Ergebnisse von Lernen im Fokus stehen. Diese sind ent-
sprechend unterschiedlich und nicht vorhersagbar.

Die Neubewertung des Lernens bedeutet also nicht nur die Beriicksichtigung simtli-
cher Lernformen, sondern auch einen Perspektivwechsel auf die einzelnen Lernenden
und die Fokussierung auf die Ergebnisse von Lernen. Sie erfordert die Entwicklung
neuer Formen der Identifizierung, Bewertung und Anerkennung von Lernergebnis-
sen (vgl. Europdische Kommission 2001, S.15 £.).

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen wurden zunichst die , Méglichkeiten zur
Einfihrung eines Weiterbildungspasses unter besonderer Berticksichtigung der Sicht-
barmachung und Anerkennung informell erworbener Kompetenzen“ (BMBF 2004,
S.1) in einer Machbarkeitsstudie wissenschaftlich ausgelotet. In der Folge wurde das
ProfilPASS-System entwickelt, erprobt und bundesweit implementiert.
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1.2 Zielsetzung und Philosophie

Die in formalen Lernprozessen erworbenen und zertifizierten schulischen, berufli-
chen und hochschulischen Qualifikationen sind zumeist eine notwendige, aber kei-
nesfalls hinreichende Voraussetzung dafiir, den Alltag meistern und im Beschifti-
gungssystem bestehen zu konnen. Vielmehr bedarfes iibergreifender Fihigkeiten und
Kompetenzen, damit es gelingt, sich in einer von Pluralitit und stetigem Wandel ge-
prigten Gesellschaft immer wieder neu zu orientieren, aktiv daran teilzuhaben und
das eigene Leben in privater wie in beruflicher Hinsicht sinnvoll zu gestalten.

Aus diesem Grund zielt das ProfilPASS-System im Sinne der humanistischen Bildung
auf die Entwicklung der gesamten Personlichkeit und damit auf kritische Reflexion,
Emanzipation und Miindigkeit seiner Nutzerinnen und Nutzer. Grundlage dafiir bil-
den die Reflexion und Dokumentation der persénlichen, auf unterschiedlichen Wegen
erworbenen Kenntnisse, Fertigkeiten, Fihigkeiten und Kompetenzen. Durch die in-
tensive und systematische Beschiftigung und Auseinandersetzung mit ihrem bishe-
rigen Leben und Handeln werden die ProfilPASS-Nutzerinnen und -Nutzer sich ihrer
besonderen Stirken und Interessen bewusst.

Dieses Wissen um die eigenen Stirken und persénlichen Neigungen ist eine wesent-
liche Voraussetzung fiir die gezielte berufliche oder private (Neu-) Orientierung, fiir
die aktive Gestaltung und Steuerung der eigenen Lernprozesse und Biografie und so-
mit fiir die gesamte weitere personliche Entwicklung. Es bildet die Basis fiir die For-
mulierung konkreter Ziele fiir die nihere und weitere Zukunft und ihre Umsetzung.
Wichtiges Element bei der Arbeit mit dem ProfilPASS ist die begleitende professionelle
Beratung durch qualifizierte ProfilPASS-Beratende, die die Nutzenden in ihrem Re-
flexionsprozess und bei der Ableitung von Zielen unterstiitzen.

In der Folge der gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Verinderungsprozesse wur-
den in den letzten 15 Jahren in Deutschland zahlreiche Instrumente und Verfahren
zur Erfassung und Bilanzierung von auf unterschiedlichen Wegen erworbenen Fi-
higkeiten und Kompetenzen entwickelt (vgl. BMBF 2004, DIE/DIPF/IES 2000). Sie
richten sich in der Regel an einzelne Zielgruppen, beispielsweise Migrantinnen und
Migranten, Berufsriickkehrerinnen und Berufsriickkehrer, Jugendliche oder ehren-
amtlich Titige. Entsprechend beziehen sie sich auf die jeweilig relevanten Lebensbe-
reiche oder Lebensphasen und verfolgen bestimmte Zielsetzungen.

Im Gegensatz zu den meisten in Deutschland existierenden Verfahren ist der Profil-
PASS als lebensbegleitendes Instrument angelegt, das die Nutzenden wihrend ihres
gesamten Lebens begleitet und immer wieder, besonders in Phasen von (Neu-)Orien-
tierung oder eines personlichen oder beruflichen Umbruchs, zur Hand genommen
werden kann. Von daher ist er biografisch-systematisch und ergebnisoffen angelegt
und wendet sich an alle Zielgruppen.
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Seiner Philosophie entsprechend zeichnet sich das ProfilPASS-System durch folgende
Merkmale aus:

18

Der bildungsbereichsiibergreifende Ansatz, das bedeutet, dass alle Lernformen und
Lernorte gleichermafien einbezogen sind und damit ein umfassendes, ganzheit-
liches Profil individueller Stirken entsteht.

Der zielgruppeniibergreifende Ansatz, der alle Lernenden im Fokus hat. Er zielt da-
rauf, Stigmatisierungseffekte zu vermeiden und die Nutzenden zudem nicht mit
immer wieder neuen, sich im Kern wiederholenden Verfahren zu belasten. Im
Sinne des Lebenslangen Lernens soll auf Vorheriges aufgebaut, dieses aufgegrif-
fen und erweitert werden.

Der ProfilPASS fiir junge Menschen, der dem ProfilPASS vorgeschaltet und an ihn
anschlussfihig ist. Er wird von jungen Menschen in der Berufsorientierungspha-
se genutzt. Die Ergebnisse konnen spiter in den ProfilPASS einfliefen.

Der eProfilPASS, der zusitzliche, die Face-to-Face-Beratung erginzende, aber
nicht ersetzende Formen von Beratung ermdglicht und unterschiedliche Ziel-
gruppen anspricht. So bietet er sich zum Beispiel fiir Menschen an, die lieber am
Computer als handschriftlich arbeiten, oder fiir Personen, die in Gegenden mit
einer geringeren ProfilPASS-Beratungsdichte wohnen. Auch Menschen, die zeit-
lich sehr eingespannt sind, bietet der elektronische ProfilPASS die Méglichkeit,
ohne groflen Aufwand mit ihren Beratenden in Kontakt zu treten.

Die professionelle Beratung, der ein Beratungskonzept mit Beratungsverstindnis,
theoretischen Grundannahmen und didaktischen Prinzipien zugrunde liegt. Sie
unterstiitzt und begleitet den Selbstreflexionsprozess, die Bilanzierung, die Ziel-
findung und -formulierung.

Der entwicklungsorientierte Ansatz und damit einhergehend das biografisch-syste-
matische Vorgehen. Hiermit ist die Ermittlung der im Lebensverlauf und damit
im gesamten Entwicklungsprozess eines Individuums erworbenen Kompetenzen
intendiert. Das bedeutet auch, dass der ProfilPASS fiir alle biografischen Statio-
nen offen ist. Im Sinne der lebensbegleitenden Kompetenzentwicklung ist der
Prozess zu keinem Zeitpunkt endgtiltig abgeschlossen, die Dokumentation kann
jederzeit wieder aufgenommen werden.

Die Aktivierung und das Erlernen von Selbstreflexion zielen darauf, die kritische
Reflexion und Miindigkeit, die Eigenverantwortung, Selbststeuerung und realis-
tische Selbsteinschitzung zu stirken.

Die Ergebnisoffenheit des Verfahrens, die erméglicht, dass sowohl fachliche als
auch tberfachliche Fihigkeiten und Kompetenzen in ihrer ganz personlichen
Ausprigung zum Ausdruck kommen. Das Prinzip der Ergebnisoffenheit steht im
Gegensatz zu geschlossenen Verfahren, die in der Regel Kompetenzlisten bein-
halten und damit auf einer begrenzten Anzahl von im Vorhinein formulierten
Anforderungen basieren.

Die Freiwilligkeit der Bearbeitung des ProfilPASS als wesentliche Grundlage fiir
den Selbstreflexionsprozess und zur Vermeidung von auflerhalb der Person lie-
genden Verwertungsinteressen.
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o Diealleinige Verfiigharkeit iber die erarbeiteten Inhalte, die méglichen Missbrauch
vermeiden und sicherstellen soll, dass eine Offenlegung der Inhalte nur mit Zu-
stimmung der/des Nutzenden erfolgt.

 Die Offenheit fiir Selbst- und Fremdevaluation. Im Fokus steht die Selbstexploration
der Nutzenden in Bezug auf die eigenen Fahigkeiten und Kompetenzen. Dariiber
hinaus wird ihnen aber auch nahegelegt, mit anderen dariiber in einen Dialog zu
treten und sich, wenn méglich, zusitzliche Nachweise bisheriger Aktivititen aus-
stellen zu lassen.

o Die Qualititssicherung, zu der die Grundqualifizierung und Re-Zertifizierung der
Beratenden und Multiplikatoren ebenso betrigt wie das dem ProfilPASS zugrun-
de liegende Konzept und die Verfahren selbst.

o Die Marktfihigkeit des ProfilPASS-Systems, die seine Nachhaltigkeit sicherstellen
soll. Beratende, Multiplikatoren und Dialogzentren stehen fiir seine Verbreitung
vor Ort. Die Betreuung der Beratenden, Multiplikatoren und Dialogzentren er-
folgt tiber die ProfilPASS-Servicestelle. Der Vertrieb der Instrumente und Wer-
bematerialien liegt beim W. Bertelsmann Verlag.

1.3 Theoretische Begriindungen

Die folgenden theoretischen Auseinandersetzungen dienen der Einordnung des Pro-
filPASS-Systems in die Passlandschaft und als Orientierungshilfe fir Beratende. Sie
erheben nicht den Anspruch einer umfassenden theoretischen Erérterung, sondern
begriinden kurz die wesentlichen, das System kennzeichnenden Merkmale (BMBF
2004, DIE/DIPF/IES 2000).

1.3.1 Entwicklungs- und Anforderungsorientierung

Bei der Identifizierung von Kenntnissen, Fertigkeiten, Fihigkeiten und umfassenden
Kompetenzen lassen sich grundsitzlich zwei Ansitze unterscheiden: Einerseits kann
der Fokus auf konkrete Anforderungen gelegt werden, andererseits auf das Individu-
um und seine Entwicklung. Die Unterscheidung dieser Ansitze dient ihrer Einord-
nung in grundlegende, mit dem Verfahren verfolgte Ziele und Vorgehensweisen.
Nicht immer sind sie allerdings trennscharf, so kénnen auch entwicklungsorientierte
Verfahren anforderungsorientierte Aspekte enthalten und umgekehrt.

Bei dem anforderungsorientierten Ansatz stellen spezifische Wissensbestinde und
aktuelle oder zukiinftige Arbeitsaufgaben den Ausgangspunkt dar. Die Einschitzung
der Kompetenzen erfolgt in Relation zu diesen im Vorhinein formulierten Kenntnis-
sen oder Aufgaben. Dariiber hinausgehende Wissensbestinde, Fertigkeiten und Kom-
petenzen kommen bei diesem Ansatz nicht zum Tragen. Da er sich an spezifischen
Anforderungen oder Erfordernissen orientiert, ist er hochstens eingeschrinkt in an-
dere Kontexte tibertragbar. Anforderungsorientierte Verfahren finden sich hiufig in
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betrieblichen Kontexten, im Rahmen von beruflichen Anerkennungsverfahren, aber
auch bei Verfahren zur Kompetenzfeststellung, die mit Kompetenzlisten arbeiten.

Der entwicklungsorientierte Ansatz hingegen zielt auf die Identifizierung von in der
Lebens- und Arbeitswelt erworbenen Kompetenzen und ist auf den Entwicklungspro-
zess des Individuums bezogen. Im Fokus stehen die individuellen Ressourcen und
besonderen Stirken. Dadurch, dass die persénlichen Kenntnisse, Fertigkeiten, Fihig-
keiten und Kompetenzen und auch die Vielfalt der méglichen und individuell geeig-
neten Lernformen und Lernwege ins Bewusstsein riicken, leisten sie einen Beitrag zur
Forderung des Lebenslangen Lernens. Gleichzeitig erfolgt in entwicklungsorientierten
Verfahren durch die darin angelegte Férderung der Reflexionsfihigkeit selbst ein
Lernprozess. Die Reflexion des eigenen Handelns und die Ableitung des individuellen
Kompetenzbestandes trigt zu Selbsterkenntnis, Persénlichkeitsentwicklung und re-
flektiertem Handeln bei. In der Regel werden diese Verfahren durch Beratung beglei-
tet. Entwicklungsorientierte Verfahren intendieren damit die lebensbegleitende Kom-
petenzentwicklung, blicken so auf den gesamten Entwicklungsprozess sowohl vor als
auch nach der Kompetenzermittlung und sind in diesem Sinne als formative Ansitze
angelegt.

Der ProfilPASS ist als bildungsbereichs- und zielgruppeniibergreifendes Instrument
angelegt, mit dem die im Lebensverlauf und damit im gesamten Entwicklungsprozess
erworbenen Kenntnisse, Fertigkeiten, Fihigkeiten und Kompetenzen ermittelt wer-
den. Damit verfolgt er einen entwicklungsorientierten Ansatz. Er ist offen fiir alle bi-
ografischen Stationen und mégliche Erginzungen. Die Auswahl der jeweils zu reflek-
tierenden Titigkeitsfelder oder Lernorte und die Intensitit ihrer Bearbeitung obliegen
allein den Nutzenden. Daher geht es bei diesem entwicklungsorientierten und selbst-
referenziellen Ansatz auch nicht um Vergleichbarkeit oder Validitit der Ergebnisse im
testtheoretischen Verstindnis. Wichtig ist, dass auch der Prozess der Ermittlung selbst
als ein (Zwischen-)Ergebnis betrachtet wird, das wieder in den Prozess der Kompe-
tenzermittlung und Kompetenzentwicklung einflief3t.

1.3.2 Der Begriff ,Kompetenz“

Die Kompetenzdebatte hat in Deutschland in den letzten Jahren in der beruflichen,
der allgemeinen und der hochschulischen Bildung Einzug gehalten, allerdings mit
jeweils unterschiedlichem Kompetenzverstindnis. Wihrend in der beruflichen Aus-
und Weiterbildung, abgeleitet aus den sich wandelnden beruflichen Anforderungen,
das Handeln in komplexen Lern- und Arbeitssituationen im Fokus steht und die Fa-
higkeit zum selbstgesteuerten und reflexiven Handeln betont wird, stiitzt sich der Be-
reich der Allgemeinbildung auf ein Kompetenzverstindnis, das Kompetenzen als kog-
nitive Leistungsdispositionen bezogen auf bestimmte Fach- und Wissensgebiete oder
Dominen beschreibt (vgl. KMK 2009). Im Hochschulbereich wiederum wird fiir die
Erarbeitung wissenschaftlich fundierter Urteile die Forderung nach Beriicksichtigung
gesellschaftlicher, wissenschaftlicher und ethischer Erkenntnisse erhoben. Entspre-
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chend enthilt der Qualifikationsrahmen fiir deutsche Hochschulabschliisse auch die
Lernergebnis-Kategorien ,Wissensverbreiterung und -vertiefung“ (Wissen und Ver-
stehen) und , Wissenserschliefung“ (Kénnen), untergliedert in instrumentale, syste-
mische und kommunikative Kompetenzen (KMK 2005). Weitere zentrale Lernziele
der Hochschulbildung sind das kritische Denken und das kritische Bewusstsein fiir
Wissensfragen.

Die unterschiedlichen Blickwinkel auf den Begriff , Kompetenz* zeigen die vielfiltigen
Argumentationsstringe und verweisen darauf, dass die inhaltliche Abgrenzung nicht
einheitlich ist. Allerdings kristallisiert sich als wesentliches Merkmal fiir Kompetenz
die Orientierung am Individuum und seiner Entwicklung heraus. Betont wird, dass
,Kompetenzen (...) im Sinne eines Handlungspotenzials zu verstehen und damit an
das Subjekt und seine Befihigung und Bereitschaft zu eigenverantwortlichem Han-
deln gebunden“ sind (Gillen 2006, S.251). Ein wesentliches Merkmal von Qualifika-
tion hingegen ist ihre Orientierung an Anforderungen. Das bedeutet, dass Qualifika-
tion — im Gegensatz zur Kompetenz — primir nicht aus der entwicklungsorientierten
Perspektive des Subjekts bestimmt ist. Kompetenz hingegen bezieht sich als —immer
vorliufiges — Ergebnis der Kompetenzentwicklung auf den einzelnen Lernenden. De-
finitorisch werden unter Kompetenzen Fihigkeiten, Kenntnisse, Methoden, Wissen,
Einstellungen und Werte verstanden, deren Erwerb, Entwicklung und Verwendung
sich auf die gesamte Lebenszeit eines Menschen beziehen (vgl. Gillen 2003).

Die OECD betont als weiteren Aspekt von Kompetenz ,die Fihigkeit der erfolgreichen
Bewiltigung komplexer Anforderungen, indem in einem bestimmten Kontext psy-
chosoziale Ressourcen (einschliellich kognitiver Fihigkeiten, Einstellungen und Ver-
haltensweisen) herangezogen und eingesetzt werden“ (OECD 2005, S.5). Damit be-
stitigt sie die Dimensionen des kompetenten Handelns, das den Einsatz von Wissen
und von kognitiven und praktischen Fahigkeiten genauso einschliefit wie soziale und
Verhaltenskomponenten (Haltungen, Gefiihle, Werte und Motivationen).

Bei der Entwicklung von Verfahren zur Ermittlung von Kompetenzen ist der jeweils
zugrunde liegende Kompetenzbegriff von entscheidender Bedeutung. Er determiniert
das Vorgehen bei der Identifizierung und Bestimmung von Kompetenzen. Gleichzei-
tig muss er fiir die Nutzenden und die Beratenden verstindlich und nachvollziehbar
sein.

Der im ProfilPASS-System genutzte Kompetenzbegriff bewegt sich im Spannungsfeld
von theoretischer Fundierung und einer pragmatischen, fir die Beratenden handhab-
baren und fiir die Nutzenden verstindlichen Begriffsbestimmung. Zur Operationali-
sierung der sehr verschiedenartig ausgeprigten Fihigkeiten, Fertigkeiten, Wissens-
bestinde und Kompetenzen wird im ProfilPASS-System zwischen Fihigkeiten und
Kompetenzen unterschieden. Bei dieser Unterscheidung spielt es eine Rolle, ob die
jeweilige Fihigkeit in andere Kontexte transferierbar ist und sie auch aktuell zum
Zeitpunkt der Kompetenzermittlung zur Verfiigung steht. Ist dies der Fall, handelt es
sich um eine Kompetenz. Transferierbarkeit und Aktualitit reprisentieren die Krite-
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rien, anhand derer der Grad der Handlungsfihigkeit in dem jeweiligen Kontext und
die Eigenverantwortung zur Geltung kommen.

Die Differenzierung zwischen ,Fihigkeit und ,Kompetenz“ liegt in dem Verfahren
und den verfolgten Zielen begriindet. Folgende Vorteile sind damit verbunden:
o Die Unterscheidung anhand der Kriterien ,Transferierbarkeit“ und , Aktualitit*
bietet eine klare Abgrenzung der verwendeten Begriffe.
o Die Begriffe sind auch den Nutzenden zuginglich.
o Die Unterscheidung unterstiitzt die Nutzenden bei der Beurteilung des Auspri-
gungsgrades von Fihigkeiten und bei der Einschitzung ihrer Stirken.

Im ProfilPASS werden folgende Definitionen verwendet:

o Eine ,Fihigkeit setzt Sach- und Anwendungswissen voraus, durch das ein
Mensch in die Lage versetzt wird, eine Teil-/Aufgabe zu 16sen. Es gibt fachliche
und tiberfachliche Fihigkeiten.

o Kompetenz ist eine Fihigkeit, die Sie auch in anderen Situationen und Zusam-
menhingen anwenden und auf andere Aufgaben tibertragen und gegebenenfalls
anderen Menschen erkliren oder vormachen kénnen. Dabei ist wichtig, dass Sie
aktuell, d. h. heute noch tiber die Kompetenz verfiigen.“ (ProfilPASS Glossar)

1.3.3 Selbst- und Fremdbewertung

Bei der individuellen Kompetenzermittlung lassen sich grundsitzlich zwei Formen
der Bewertung unterscheiden: die Selbst- und die Fremdbewertung.

Den Formen der Selbstbewertung liegt ein subjektorientierter Ansatz zugrunde, da
die Individuen selbst Art und Ausmaf$ ihrer Kenntnisse, Fertigkeiten, Fihigkeiten und
Kompetenzen einschitzen. Dabei kann die Bewertung anhand vorgegebener Items
oder Niveaustufen, aber auch durch eine qualifizierte Beschreibung des eigenen Han-
delns und Verhaltens geschehen.

Die Fremdbewertung erfolgt bei der individuellen Kompetenzermittlung durch andere
Personen. Dabei ist die Bandbreite der einzubeziehenden Personen grof. Die Fremd-
bewertung kann sowohl von Personen des niheren Umfelds, wie Freunden oder Fa-
milienangehdrigen, als auch von Personen des weiteren Umfelds vorgenommen wer-
den, zum Beispiel von Trainern, Arbeitskollegen, Vorgesetzten oder Geistlichen. Es
gibt verschiedene Formen der Fremdbewertung: Das Spektrum reicht von der Bewer-
tung anhand vorher festgelegter Kriterien und Standards bis zur persénlichen Ein-
schitzung. Die Fremdbewertung kann auch im Sinne von Intersubjektivitit in Ko-
operation und Dialog mit der zu bewertenden Person erfolgen.

Seinem entwicklungsorientierten Ansatz entsprechend, bei dem das Individuum im
Fokus steht, ist der ProfilPASS als Selbstbewertungsinstrument angelegt, das offen
fiir Fremdbewertungen ist. Die Selbstbewertung der ermittelten Fihigkeiten stellt da-
bei einen eigenen Lernprozess dar, in dem die Nutzenden ihr Handeln und ihre Fi-
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higkeiten zu reflektieren lernen, sich ihrer gewahr und ermutigt werden, eine realis-
tische Einschitzung abzugeben.

Die Fremdbewertung stellt zwar keinen festen Bestandteil im ProfilPASS-Verfahren
dar, fliefdt aber insofern ein, als dass die Nutzenden immer wieder auf die Bedeutung
von Referenzen hingewiesen werden und die Empfehlung erhalten, sich diese auch
nachtriglich einzuholen. Dariiber hinaus enthilt der ProfilPASS die explizite Auffor-
derung an die Nutzenden, sich mit Personen aus dem niheren und weiteren persén-
lichen Umfeld iiber die ermittelten Fihigkeiten und Kompetenzen auszutauschen und
einen Abgleich mit den eigenen Einschitzungen vorzunehmen.

Die immer wieder geduflerten Bedenken, dass die Nutzerinnen und Nutzer bei der
Selbstbewertung dazu tendierten, ihre eigenen Fahigkeiten zu tiberschitzen, widerle-
gen die Evaluationsergebnisse des ProfilPASS (vgl. DIE/DIPF/IES 2000), aber auch
die anderer Instrumente (vgl. Gerzer-Sass/Sass 2001, Triebel 2009). Vielmehr zeigt
sich eine gewisse Unsicherheit in der Selbstbeurteilung, die dazu fithren kann, dass
die Nutzer — zumindest zu Beginn des Prozesses — dazu neigen, sich eher zu unter-
schitzen. Viele nutzen deshalb die Gelegenheit, sich dazu mit anderen auszutauschen
und sich deren Einschitzungen einzuholen, andere wiinschen sich dariiber hinaus die
Option weiterer Fremdbeurteilungen. Ein zusitzliches im ProfilPASS-Verfahren an-
gelegtes, die Selbstbewertung unterstiitzendes Element ist die Angabe der weiteren
Kontexte, in der sich die Kompetenz bereits gezeigt hat.

1.4 Die Elemente des ProfilPASS-Systems

Kern des ProfilPASS-Systems sind die Instrumente ProfilPASS, ProfilPASS fiir junge
Menschen und eProfilPASS sowie die qualifizierte begleitende Beratung. In den letzten
Jahren hat sich ein Netzwerk aus vielfiltigen Akteuren herausgebildet, das die bun-
desweite Verbreitung und die Qualitit des Verfahrens sicherstellt und damit mafigeb-
lich zu seiner Nachhaltigkeit beitrigt.

Im Folgenden werden die einzelnen Elemente, die das ProfilPASS-System ausmachen
und stiitzen, kurz vorgestellt.

1.4.1 Die Instrumente

Der ProfilPASS ist als umfassendes Instrument zur Kompetenzermittlung und wei-
teren Kompetenzentwicklung angelegt, das bei dem Individuum ansetzt und dessen
gesamte Biografie in den Blick nimmt. Ziel dieses entwicklungsorientierten Ansatzes
ist die Ermittlung und Identifizierung der im Lebensverlauf und damit im gesamten
Entwicklungsprozess eines Menschen erworbenen Kenntnisse, Fertigkeiten, Fahig-
keiten und Kompetenzen. Das Wissen um die eigenen Stirken und die bevorzugten
Lernwege ist eine wesentliche Voraussetzung fiir die Initiierung des Prozesses der

Das PROFILPASS-SysTEM 23



lebensbegleitenden, zu keinem Zeitpunkt endgiiltig abgeschlossenen Kompetenzent-
wicklung.

Dadurch, dass fiir alle biografischen Stationen formale, nicht-formale und informelle
Lernprozesse erfragt werden, finden simtliche moglichen Lernformen oder -wege
gleichermaflen Beriicksichtigung. Im Mittelpunkt des Verfahrens stehen die Reflexion
des eigenen Tuns und die Erfassung von Titigkeiten, aus denen die jeweils eingesetz-
ten Fihigkeiten und Kompetenzen abgeleitet werden. Dieses Vorgehen bei der Er-
mittlung und Identifikation von Kompetenzen dient dazu, diese bewusst zu machen,
die ProfilPASS-Nutzenden fiir die unterschiedlichen Lernwege zu sensibilisieren und
das individuelle Handeln zu reflektieren.

Als anschlussfihiges und dem ProfilPASS vorgeschaltetes Instrument folgt der Pro-
filPASS fiir junge Menschen diesem methodischen Vorgehen. Im Mittelpunkt stehen
die verschiedenen, fiir junge Menschen relevanten biografischen Stationen. Durch
ihre Reflexion und die Ermittlung der eigenen Stirken wird auch der Blick der jungen
Nutzerinnen und Nutzer fiir die verschiedenartigen Lernfelder und Lernorte und ihre
personlichen Neigungen geschirft. Durch die Beschiftigung mit dem ProfilPASS fiir
junge Menschen werden die Jugendlichen an biografisches Arbeiten und das Nachden-
ken tiber sich und ihr Handeln herangefiihrt.

Auch der ProfilPASS fiir junge Menschen ist als entwicklungsorientiertes Instrument
und ergebnisoffen angelegt und bezieht sowohl Selbst- als auch Fremdbewertung in
die Ermittlung personlicher Stirken ein. Als ein fiir unterschiedliche Bildungsniveaus
giltiges Instrument ist er sprachlich einfach gehalten und leicht verstindlich. Der
ProfilPASS fiir junge Menschen enthilt — anders als der ProfilPASS — eine Vielzahl von
Ubungen zur Heranfithrung an die Selbstreflexion, ein vereinfachtes Verfahren der
Kompetenzermittlung und eine Anniherung an die personlichen Neigungen und das
Thema Berufswahl. Die beraterische Praxis zeigt, dass bei der Arbeit mit jungen Er-
wachsenen, aber auch anderen Zielgruppen beide Instrumente hiufig kombiniert ein-
gesetzt werden.

Der ProfilPASS fiir junge Menschen richtet sich an junge Menschen im Alter von etwa
13 bis 18 Jahren und stellt eine auf diese Zielgruppe angepasste Form der Ermittlung
von persénlichen Stirken dar. Er soll die Jugendlichen in ihrer persénlichen Entwick-
lung begleiten und sie bei der Identifizierung und Darstellung ihres Entwicklungs-
prozesses unterstiitzen. Damit dient er, wie auch der ProfilPASS fiir Erwachsene, der
Ermutigung und Stirkung des Selbstbewusstseins, der Aktivierung, Motivierung und
erhohter Verantwortungs- und Veranderungsbereitschaft.

Der ProfilPASS fiir junge Menschen wird zunehmend im Rahmen von qualifizierter

Berufsorientierung eingesetzt, die auf eine gezielte Berufswahl der Jugendlichen, de-
ren Einstieg ins Erwerbsleben und gesellschaftliche Teilhabe zielt.
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Qualifizierte Berufsorientierung bedeutet zweierlei:

1. dass die jungen Menschen frithzeitig lernen, sich mit ihren Stirken, Interessen
und Neigungen realistisch auseinanderzusetzen, d.h. iber Kompetenzfeststel-
lungsverfahren ihre Stirken kennenlernen, beispielsweise mithilfe des Profil-
PASS fiir junge Menschen, und

2. dass die Jugendlichen die Anforderungen der Berufe und der Arbeitswelt kennen
und vor diesem Hintergrund und im Bewusstsein ihrer personlichen Stirken und
Neigungen ihren Weg planen und verfolgen, beispielsweise mit dem Berufswahl-
pass.

Stérken erkennen + Wege planen = qualifizierte Berufsorientierung

Abb. 1 Grundelemente qualifizierter Berufsorientierung

Da sich der Berufswahlpass und der ProfilPASS fiir junge Menschen in diesem Ver-
stindnis von qualifizierter Berufsorientierung ideal erginzen und da auch die ihnen
zugrunde liegende Philosophie wesentliche Ubereinstimmungen aufweist, wird der-
zeit ein Umsetzungskonzept fiir den kombinierten Einsatz der beiden Instrumente
erarbeitet.

Der eProfilPASS und der eProfilPASS fiir junge Menschen sind die jiingsten Instru-
mente im ProfilPASS-System. Sie werden derzeit an zehn Standorten mit unter-
schiedlichen Zielgruppen erprobt und Anfang 201 allen Nutzenden und Beratenden
zur Verfligung stehen. Als ePortfolio folgen sie methodisch dem ProfilPASS-Vorge-
hen, richten sich sowohl an junge Menschen als auch an Erwachsene und bieten er-
ginzend zu den einzelnen Schritten interaktive Ubungen an. Mit dem elektronischen
ProfilPASS werden zusitzliche Formen der Beratung und der Kommunikation der
Beteiligten mdoglich, die die Face-to-Face-Beratung ergianzen konnen, sie aber auf kei-
nen Fall ersetzen.

Ziel dieser neuen Entwicklung ist es, weitere Nutzergruppen, wie Menschen, die es
vorziehen, am Computer zu arbeiten, die zeitlich sehr eingespannt sind oder in Ge-
genden mit einer geringen Beratungsdichte wohnen, aber auch Betriebe anzuspre-
chen. Ein zusitzliches, die zukiinftigen Entwicklungen aufgreifendes Argument ist,
dass Portfolios im Zusammenhang mit der formalen Anerkennung von auf informel-
len Wegen erworbenen Kompetenzen eine besondere Bedeutung zukommt. Das zei-
gen die Beispiele anderer europiischer Linder, wie zum Beispiel Finnland und GroR-
britannien. Um die Verfahren besser handhabbar zu gestalten und die
Kommunikation nicht zuletzt mit den beratenden und priifenden Stellen zu erleich-
tern, nutzen sie die Moglichkeit des ePortfolios. Mit dem eProfilPASS wird ein vorbe-
reitender Schritt in diese Richtung vollzogen.
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1.4.1.1 Der ProfilPASS

Aufbau des ProfilPASS
Der ProfilPASS enthilt folgende Abschnitte und Inhalte, die hier tiberblicksartig dar-
gestellt und im Folgenden weiter vertieft werden.

Einleitung Hier werden die dem ProfilPASS zugrunde liegende Phi-
losophie und der mégliche persénliche Nutzen erldutert.

Abschnitt 1: Mein Leben — ein Uberblick

Zur Einfithrung in das Thema wird zunichst das eigene
Leben betrachtet. Dabei geht es um die aus heutiger
Sicht wichtigen Orte und Zusammenhinge, in denen die
Nutzenden titig waren und sind.

Abschnitt 2: Meine Titigkeitsfelder — eine Dokumentation

Das Vorgehen bei der Erhebung von Kompetenzen er-
folgt in den Schritten: Erfassung von Aktivititen und Ti-
tigkeiten, Ermittlung von Fihigkeiten, Fertigkeiten,
Kenntnissen und Wissensstinden sowie Selbstbewer-
tung. Angeboten werden acht, die unterschiedlichen Bio-
grafien beriicksichtigende Taitigkeitsfelder, in denen die
Kompetenzerhebung nach demselben Muster verlduft.

Abschnitt 3: Meine Kompetenzen — eine Bilanz

Die Bilanzierung restimiert das Ergebnis des bisherigen
Prozesses der Kompetenzerhebung und dient der Reflexi-
on und Bewusstwerdung der eigenen Stirken. Kern bil-
det die Zusammenfithrung der in den einzelnen Tétig-
keitsfeldern ermittelten Fihigkeiten und Kompetenzen,
ihre Biindelung, die Nennung von Vorlieben und die Aus-
wahl besonderer Stirken.

Abschnitt 4: Meine Ziele und die nichsten Schritte

Zielfindung und Aktionsplanung richten sich vor dem
Hintergrund der personlichen Stirken und Interessen
auf die Entwicklung von kurz- und langfristigen Perspek-
tiven und unter Beriicksichtigung férderlicher und hem-
mender Rahmenbedingungen auf das weitere konkrete
Vorgehen.
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ProfilPASS plus Die hier enthaltenen Informationen und Hinweise die-
nen der Orientierung und Hilfestellung bei Bewerbun-
gen, anderen Verfahren der Kompetenzerfassung, bei
der Systematisierung von Zeugnissen und der Samm-
lung von Nachweisen.

Abschnitt 1 ,,Mein Leben — ein Uberblick“

Dieser Abschnitt dient der Einstimmung auf das Thema und der Sensibilisierung fiir
die vielfiltigen mdoglichen Lernorte. Hier werden zunichst die aus heutiger Sicht
wichtigen Orte und Zusammenhinge in den Blick genommen, in denen die Nutzen-
den titig waren und sind.

Abschnitt 2 ,Meine Titigkeitsfelder — eine Dokumentation“

Seinem Anspruch als umfassendes, alle Bildungsbereiche und Zielgruppen einbezie-
hendes, entwicklungsorientiertes Instrument entsprechend sieht der ProfilPASS vor,
samtliche Lernprozesse in allen Lernorten, biografischen Stationen oder Titigkeits-
feldern — wie sie im ProfilPASS bezeichnet werden — zu identifizieren und zu reflek-
tieren. Das Vorgehen innerhalb der einzelnen Tatigkeitsfelder verliuft — soweit
sinnvoll — nach demselben Schema: formale Lernzusammenhinge, Weiterbildungs-
aktivititen, besondere Interessen und die Kompetenzerhebung in vier Schritten. So
kommt es fiir die Nutzenden zu einem Wiedererkennungseffekt, der ihnen hilft, sich
in eine bestimmte Zeit hineinzuversetzen und sich zu erinnern. Dies erleichtert ihnen
auch die Bearbeitung weiterer Tatigkeitsfelder. Die systematische Vorgehensweise
zielt zudem darauf, dass alle Tatigkeitsfelder gleichberechtigt nebeneinander stehen
und keines aufgrund seiner inhaltlichen Struktur in den Mittelpunkt riickt. Da sich
die besonderen Stirken eines Menschen erfahrungsgemif in mehreren unterschied-
lichen Titigkeitsfeldern zeigen, sollen die Nutzerinnen und Nutzer fiir den weiteren
Prozess zwei bis drei Felder auswihlen. Es obliegt allein ihnen zu entscheiden, welche
Felder sie intensiv bearbeiten méchten.

Um moglichst alle Facetten des Lernens abzudecken, die vielfiltigen moglichen Lern-
orte unterschiedlicher Biografien zu beriicksichtigen und damit allen Nutzenden fiir
sie zutreffende Handlungsfelder anzubieten, enthilt der ProfilPASS folgende acht Ti-
tigkeitsfelder:
1. Hobbys und Interessen
Haushalt und Familie
Schule
Berufsausbildung
Wehrdienst, Zivildienst, Freiwilliges Jahr
Arbeitsleben, Praktika, Jobs
Politisches und soziales Engagement/Ehrenamt
8. Besondere Lebenssituationen

NV AEWN

Die Operationalisierung der Kompetenzerhebung erfolgt in den Schritten Erfassung
von Aktivititen und Titigkeiten, Ermittlung von Fahigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnis-
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sen und Wissensstinden sowie Bewertung. Bei der Erfassung handelt es sich um Pro-
zesse der Erinnerung und der Beschreibung, bei der Ermittlung und Selbstbewertung
um Reflexions- und Abstraktionsprozesse.

Die Vorgehensweise innerhalb der einzelnen Titigkeitsfelder umfasst folgende vier
Teilschritte:

1. Benennen von Aktivititen (Erfassung)

2. Beschreibung von Titigkeiten (Erfassung)

3. Aufden Punkt bringen (Ermittlung)

4. Bewerten (Bewertung)

Die Benennung von Aktivitdten in unterschiedlichen Lernkontexten innerhalb eines
Titigkeitsfeldes und die Begriindung fiir das Interesse daran zielen darauf, das eigene
Leben und Handeln zu rekonstruieren und zu reflektieren. Dazu sollen sich die Nutz-
enden in eine bestimmte Zeit und Umgebung versetzen, sich erinnern und iiberlegen,
was aus heutiger Sicht fiir sie prigend und wichtig war.

Bei der Beschreibung der Titigkeiten, dem anschlieRenden Schritt, erfolgt eine Diffe-
renzierung der genannten Aktivititen in einzelne Titigkeiten. Sie erdffnet die Mog-
lichkeit, das eigene Handeln unter die Lupe zu nehmen und im Detail zu betrachten.

Die Ermittlung der Fihigkeiten kniipft unmittelbar an die detaillierte Beschreibung
der Titigkeiten an. Sie erfordert die Reflexion der Anforderungen und der Qualitit der
ausgefiithrten Titigkeiten, der eingesetzten vorher schon vorliegenden oder durch das
Handeln neu hinzugewonnenen Fihigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnisse, Wissensbe-
stinde und der persénlichen Eigenschaften. Dieser dritte Teilschritt bei der Kompe-
tenzerhebung im ProfilPASS, das Auf-den-Punkt-Bringen bedeutet eine Umformulie-
rung, Ableitung oder Ubersetzung der Titigkeiten in Fihigkeiten. Dabei werden zum
Einsatz gekommene, aktuell vorhandene Fihigkeiten rekonstruiert und inhaltlich be-
schrieben.

Das Bewerten ist der vierte Teilschritt bei der Kompetenzerhebung. Thm kommt eine
Filterfunktion zu: Ausgewihlt und bewertet werden sollen nur die fiir die Nutzerin
oder den Nutzer personlich wichtigsten Fihigkeiten. Mit diesem Vorgehen sind die
Reflexion der bis dahin ermittelten Fihigkeiten und die Fokussierung auf besondere
Stirken intendiert. In der Auswahl der wichtigsten Fihigkeiten spiegeln sich die per-
sonlichen Werte und Interessen. Die Bewertung stellt die Vorstufe zur Bilanzierung
dar.

Da der Ausprigungs- und Beherrschungsgrad von verschiedenen Fihigkeiten sehr
unterschiedlich ist und vom komplexen Handlungsvermégen bis hin zur Ausdauer
bei sich wiederholenden einfachen Titigkeiten reichen kann, zielt die Bewertung auf
eine Strukturierung und Hierachisierung von Fahigkeiten.
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Die zunichst als gleichwertig ermittelten Fihigkeiten werden vier, sich am europass
Sprachenpass' orientierenden Niveaustufen zugeordnet:

Niveaustufe A: Ich kann es mit Hilfe einer anderen Person oder einer
schriftlichen Anleitung tun.

Niveaustufe B: Ich kann es ohne Hilfe einer anderen Person oder einer
schriftlichen Anleitung, das heifdt selbststindig, tun.

Niveaustufe Cu: Ich kann es selbststindig auch in einem anderen Zusam-
menhang tun.

Niveaustufe C2: Ich kann es selbststindig auch in einem anderen Zusam-
menhang tun und kann es anderen Menschen vormachen
oder erkliren.”

Die Niveaustufen A und B kennzeichnen Fihigkeiten, die Niveaustufen Ci1 und C2
Kompetenzen (vgl. Definition in Kapitel 1.3.2). Ein wesentliches Kriterium zur Unter-
scheidung von Fihigkeiten und Kompetenzen ist der Transfer in einen anderen Kon-
text. Aus diesem Grund sollen die Nutzenden bei Bewertungen mit den Niveaustufen
C1und Cz zugleich auch jeweils andere Kontexte angeben, in denen sich die Kompe-
tenz zeigt. Die Bewertung wird durch die Nutzenden selbst vollzogen.

Abschnitt 3 ,Meine Kompetenzen - eine Bilanz“

In diesem Abschnitt werden die Ergebnisse aus den bis zu diesem Zeitpunkt bearbei-
teten Tdtigkeitsfeldern, die jeweils ermittelten Fihigkeiten und Kompetenzen, zusam-
mengefiihrt, gebiindelt und zu einem Profil gefiltert. Dabei kristallisieren sich wie-
derholt auftretende Fihigkeiten und Kompetenzen heraus. Die Ubertragung und
Zusammenfithrung aus den einzelnen Titigkeitsfeldern dient dazu, das Erarbeitete
zu tiberdenken und Wichtigeres von Unwichtigem zu unterscheiden, das Bewusstsein
fuir die eigenen Stirken und personlichen Neigungen zu schirfen und damit die Ziel-
findung und Aktionsplanung vorzubereiten.

1 In dem vom Europarat entwickelten europass Sprachenpass werden die Sprachkenntnisse anhand eines Rasters zur
Selbstbeurteilung dokumentiert, das auf dem Gemeinsamen Europiischen Referenzrahmen fiir Sprachen basiert. Er
bildet die Grundlage fiir die Erfassung und Selbstbewertung von Sprachkenntnissen anhand gemeinsamer, europaweit
anerkannter Kriterien. Unterschieden werden drei Kompetenzebenen mit jeweils zwei verschiedenen Kompetenzau-
spriagungen: elementare Sprachverwendung (A1 und A2), selbststindige Sprachverwendung (B1 und B2) und kompe-
tente Sprachverwendung (C1 und C2).

2 Dievierstufige Skalaim ProfilPASS ist damit begriindet, dass die Niveaus zur Bewertung der eigenen Fihigkeiten durch
eine gerade Anzahl ausgedriickt werden soll, da bei ungerader Anzahl an Auswahlméglichkeiten in Bewertungsrastern
eine ausgeprigte Tendenz zur Mitte besteht. Um die Komplexitdt des Verfahrens aber nicht weiter zu erhhen, wird
im ProfilPASS auf eine Differenzierung in Kompetenzebenen auf den Niveaustufen A und B verzichtet.
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An dieser Stelle findet sich im ProfilPASS eine Auflistung von Kompetenzbereichen,
die den im europass® Lebenslauf vorgegebenen Bereichen folgt und damit eine Hilfe-
stellung bei der Bearbeitung des Europdischen Lebenslaufs bietet. Thre Anwendung
im ProfilPASS ist optional.

Dartiber hinaus enthilt dieser Abschnitt auch ein Muster des ProfilPASS Kompetenz-
Nachweises, auf dem der Prozess der Selbstexploration und eine Auswahl der auf die-
sem Wege identifizierten Kompetenzen durch die Beratenden bestitigt werden.

Abschnitt 4 ,,Meine Ziele und die nichsten Schritte“

Die Zielfindung und die Konkretisierung der zur Erreichung des Ziels erforderlichen
und beabsichtigten Schritte stellen den letzten Bearbeitungsschritt im ProfilPASS dar.
Dabei werden zunichst die in den Titigkeitsfeldern genannten persénlichen Interes-
sen und Neigungen gesammelt und mit den besonderen Stirken kombiniert. Es geht
zu diesem Zeitpunkt noch nicht um realistische Ziele, sondern um die Entwicklung
erster Vorstellungen und Ideen und damit um eine erste Anniherung an die Zielvor-
stellung. Erst im weiteren Verlauf werden die Ziele formuliert und auf ihre Praktika-
bilitit und Umsetzbarkeit hin gepriift. Da Ziele sich nur realisieren lassen, wenn sie
dem Individuum entsprechen, ist es bei ihrer Formulierung wichtig, dass sie auf die
Person zugeschnitten und positiv formuliert sind und dass Vergleiche vermieden wer-
den.

Die Erorterung der Rahmenbedingungen und méglichen Hemmnisse soll das Be-
wusstsein dafiir schirfen, dass individuelle Verdnderungen in der Regel nicht ohne
Einfluss auf das eigene Leben und die nihere persénliche Umgebung sind. Sich im
Vorhinein Klarheit fiir die anstehenden Verinderungen zu verschaffen, verringert die
Gefahr, das Ziel bei dem ersten organisatorischen Hindernis oder bei der ersten Kon-
frontation in der Familie aufzugeben.

AnschlieRend werden die konkreten nichsten Schritte in niherer oder weiterer Zu-
kunft im Sinne einer , Zielvereinbarung mit sich selbst festgelegt.

ProfilPASS plus

Der ProfilPASS plus liefert den Nutzenden vielfiltige Hinweise, die sie fiir ihre Au-
Rendarstellung und persénliche Weiterentwicklung nutzen kénnen. Er erhilt Infor-
mationen zu folgenden Themen:

A.  Bewerbung bestehen

Um die Chancen zu erhéhen, das selbst gesetzte Berufs-, Ausbildungs- oder Weiter-
bildungsziel zu erreichen, werden wichtige, zu beachtende allgemein giiltige Regeln

3 Der europass umfasst fiinf auf europiischer Ebene ausgearbeitete Dokumente, die die Transparenz der Qualifikationen
und Kompetenzen innerhalb Europas und damit die Mobilitat der Biirgerinnen und Biirger verbessern sollen: europass
Lebenslauf, europass Mobilitatsnachweis, europass Diplomzusatz, europass Zeugniserlauterung und europass Sprachen-
pass. Grundlage bildet die ,,Entscheidung Nr. 2241/2004/EG des Europiischen Parlaments und des Rates vom 15. De-
zember 2004 iiber ein einheitliches Rahmenkonzept zur Férderung der Transparenz bei Qualifikationen und Kompe-
tenzen“.
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fuir die einzeln Phasen einer Bewerbung dargestellt: die Bewerbungsmappe mit den
Inhalten Anschreiben, Lebenslauf und Anlagen, das Vorstellungsgesprich und die
Probezeit.

B.  Kompetenzen erfassen

Zunehmend interessieren sich auch Personalverantwortliche fiir Kompetenzen, die
informell im tiglichen Leben und Arbeiten erworben wurden. Die hier enthaltenen
Hinweise zur Kompetenzerfassung im Arbeitsleben und auflerhalb beruflicher Zu-
sammenhinge, zur Kompetenzmessung in Testverfahren und zu Wegen des nach-
traglichen Erwerbs eines Schul- oder Berufsabschlusses dienen der Orientierung und
Einordnung der unterschiedlichen Verfahren.

C.  Zeugnisse ablegen

Neben Informationen iiber unterschiedliche Arten von Zeugnissen werden Empfeh-
lungen gegeben, wie die eigenen Zeugnisse und Dokumente geordnet und aufbewahrt
werden kénnen.

D. Nachweise sammeln

Nachweise des eigenen Tuns und Handelns und der dabei eingesetzten Fihigkeiten
und Kompetenzen kénnen bei Bewerbungen fiir eine Arbeitsstelle oder auch fiir au-
Rerberufliche Titigkeiten von Bedeutung sein. Aus diesem Grund liefert der Abschnitt
Informationen iiber unterschiedliche Arten von Nachweisen, gibt Hinweise zur Er-
langung und Gestaltung dieser Nachweise und enthilt Kopiervorlagen zur Bestitigung
von auferhalb des Erwerbslebens Geleistetem durch Dritte.

1.4.1.2 Der ProfilPASS fiir junge Menschen

Der ProfilPASS fiir junge Menschen ist in drei Abschnitte gegliedert: Wihrend die Ju-
gendlichen zunichst fiir die Selbstreflexion sensibilisiert werden, geht es in den beiden
folgenden Schritten um die Identifizierung ihrer besonderen Stirken, personlichen
Eigenschaften und ihrer Neigungen. Im Folgenden werden die Abschnitte kurz dar-
gestellt, die Hintergriinde des Vorgehens erliutert und immer wieder Vergleiche zum
ProfilPASS gezogen.

Abschnitt 1: ,Mein Leben*

Der Einstieg in die Bearbeitung des ProfilPASS beginnt fiir die Jugendlichen mit dem
Nachdenken tiber ihr eigenes Leben und seine Facetten. Die Bewusstmachung des
personlichen Umfelds und dessen, was derzeit besonders wichtig fiir sie ist, stellteinen
niedrigschwelligen Einstieg in die Reflexion des eigenen Lebens dar. Neben dem ers-
ten Nachdenken tiber die Menschen in der niheren Umgebung und die personlichen
Priferenzen ist mit diesem Einstieg intendiert, den jungen Menschen Aufmerksam-
keit und Wertschitzung entgegenzubringen und sie fiir das weitere Verfahren zu in-
teressieren.

Beispielhaft seien hier kurz zwei Ubungen vorgestellt: Die Reflexion und detaillierte
Darstellung eines Tagesablaufs und der an der jeweiligen Situation beteiligten Perso-
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nen zielt auf eine erste Bewusstmachung der dufleren Bedingungen und der verschie-
denen Facetten des eigenen Handelns im Laufe eines Tages. Der Verlauf eines Tages
bietet dabei das Geriist, an dem sich die Jugendlichen bei ihrer Reflexion orientieren
kénnen. Einen Schritt weiter fithrt die Einschitzung einzelner Begebenheiten an die-
sem Tag.

Die Methode der Lebenslinie dient dazu, sich das bisherige Leben zu vergegenwirti-
gen, frithere Ereignisse aus heutiger Sicht zu bewerten und vor diesem Hintergrund
einen Blick in die Zukunft zu werfen. Zur Verdeutlichung der verschiedenen relevan-
ten Felder des eigenen Lebens enthilt der ProfilPASS fiir junge Menschen fiir die drei
im Leben der jungen Menschen besonders relevanten Tatigkeitsfelder Familie, Freizeit
und Schule separate Lebenslinien.

Durch die Gestaltung der Lebenslinien finden eine vertiefte Reflexion des bisherigen
Lebens und eine Bewusstmachung der verschiedenen Handlungsfelder statt. Um den
unterschiedlichen Lebenslagen der Jugendlichen gerecht zu werden, umfassen die
Ubungen zur Auseinandersetzung mit dem eigenen Leben auch die Titigkeitsfelder
Ausbildung, Praktikum und Job. Hier sollen die jungen Menschen ihre Aufgaben dar-
stellen und begriinden. Auflerdem sollen sie bewerten, was ihnen daran gefillt oder
auch nicht gefillt.

Im Vergleich zum ProfilPASS findet im ProfilPASS fiir junge Menschen eine viel in-
tensivere Heranfithrung an die Reflexion des eigenen Lebens statt. Die Einfithrung in
das Thema und die Sensibilisierung fiir die unterschiedlichen Handlungsfelder erfol-
gen in mehreren Schritten und weisen einen eher spielerischen Charakter auf.

Abschnitt 2 ,,Meine Stirken*

Die Ermittlung der eigenen Stirken erfolgt methodisch in Anlehnung an den Profil-
PASS fiir Erwachsene, beschrinkt sich dabei aber auf die fiir die jungen Menschen
relevanten Tatigkeitsfelder. Die Evaluierung des ProfilPASS hatte ergeben, dass bei
den Jugendlichen die Gefahr von Defizitorientierung und Demotivation besteht, wenn
sie mit Tatigkeitsfeldern konfrontiert sind, in denen sie schon aufgrund ihres Alters
keine eigenen Erfahrungen gemacht haben kénnen.

Dariiber hinaus nehmen Jugendliche hiufig keine bewusste Trennung ihrer Aktiviti-
ten in Hobbys, Interessen, Familie oder freiwilliges Engagement vor, sondern be-
trachten all das, was auf3erhalb der Schule oder Ausbildung geschieht, als Freizeit. Der
ProfilPASS fiir junge Menschen stiitzt sich somit auf die Darstellung von Aktivititen in
den Titigkeitsfeldern

e Freizeit,

o Schule und Ausbildung und

o Haushalt.

Zur besseren Orientierung untergliedert sich das Tatigkeitsfeld , Freizeit“ in die Be-
reiche Sport, Musik, Kunst, Computer und Technik, Ehrenamt, andere Linder und
andere Sprachen sowie Freunde treffen und Familie.
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In den einzelnen Bereichen wird jeweils eine Reihe von Beispielen vorgegeben, die die
Nutzenden auswihlen und ankreuzen, aber auch beliebig erginzen kénnen. Diese
Tatigkeitslisten dienen als Anregung, sind aber in keiner Weise abschliefSend. So wird
die Offenheit fiir weitere und andere Titigkeiten sichergestellt und der Prozess der
Selbstreflexion unterstiitzt. Dariiber hinaus sollen die Jugendlichen angeben, wie oft
sie die jeweilige Tatigkeit ausfithren. Diesem Vorgehen liegt die Annahme zugrunde,
dass etwas, das wiederholt und regelmiflig getan wird, auch beherrscht wird. Somit
gelangen die Jugendlichen tiber die Einschitzung der Hiufigkeit, mit der sie einzelne
Titigkeiten ausfiihren, zu ihren Fihigkeiten. Die Ubung dient neben der Reflexion
des eigenen Handelns der Aufschliisselung und Bewusstmachung des eigenen Kén-
nens.

Der Schritt der Kompetenzermittlung basiert methodisch auf demselben Verfahren
wie im ProfilPASS: der Ableitung des eigenen Kénnens aus dem Handeln. Das Ver-
fahren ist aber im Vergleich zum ProfilPASS fiir Erwachsene deutlich vereinfacht. Die
Differenzierung der Aktivititen in Tatigkeiten er6ffnet zunichst die Méglichkeit, das
eigene Handeln ,unter die Lupe“ zu nehmen und zu betrachten. Der Schritt der Ab-
leitung der Fahigkeiten aus den Titigkeiten entfillt im ProfilPASS fiir junge Men-
schen.

Resultat der Bearbeitung der einzelnen Titigkeitsfelder im ProfilPASS fiir junge Men-
schen ist die Darstellung der besonderen Stirken, wie sie auch im ProfilPASS erfolgt.
Dieses Ergebnis sollen die Jugendlichen mit der Einschitzung einer oder mehrerer
ihnen vertrauter Personen abgleichen und diskutieren. Insofern wird die Selbstein-
schitzung durch Fremdeinschitzung(en) erginzt. Dieses Vorgehen dient der Reflexi-
on iiber Tdtigkeiten, dabei vollzogene Lernprozesse und erworbene Fihigkeiten.
Gleichzeitig wird auf nicht beriicksichtigte oder als unwesentlich erachtete Lernpro-
zesse aufmerksam gemacht und auf diese Weise sichergestellt, dass alle relevanten
Tiatigkeiten und Lernergebnisse dokumentiert werden. Zudem wird der Blick auf die
eigenen Fihigkeiten geschirft und die Entwicklung eines kritischen Selbstbildes un-
terstiitzt.

Das Handeln eines Menschen wird nicht allein durch seine Fihigkeiten und Kompe-
tenzen bestimmt, sondern neben den persdnlichen Werten und Einstellungen auch
in erheblichem Umfang durch persénliche Eigenschaften. Die Selbst- und Fremdein-
schitzung der charakteristischen Eigenschaften dient als weiterer methodischer Bau-
stein der Identifizierung und Reflexion der eigenen Stirken.

Die besonderen Stirken und persénlichen Eigenschaften werden anschliefRend ge-
biindelt und auf einen Blick sichtbar gemacht. Wie der ProfilPASS enthilt auch der
ProfilPASS fiir junge Menschen ein Muster des Kompetenz-Nachweises. Dabei gibt es
zwei Varianten, die je nach Verwendungszweck und Beratungsziel ausgewihlt werden
konnen: In der einen Variante werden, wie beim ProfilPASS, der Prozess der Selbst-
exploration und eine Auswahl der auf diesem Wege identifizierten Kompetenzen
durch die Beratenden bestitigt. Die andere Variante zielt ausschliefSlich auf eine Be-
stitigung des Prozesses und enthilt keine Darstellung der individuellen Kompeten-
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zen. Betont wird hierbei, dass der junge Mensch das eigene Leben und Handeln re-
flektiert, die individuellen Fahigkeiten ermittelt, Stirken sichtbar gemacht und
personliche Interessen erfasst hat.

Abschnitt 3: ,,Meine Ziele“

Ziel des dritten Abschnitts des ProfilPASS fiir junge Menschen ist es, Interessen und
Neigungen zu identifizieren und auf dieser Grundlage den personlichen Zielen fur
die zukiinftige Entwicklung, auch in Richtung Berufsorientierung und -wahl, niher-
zukommen. Sich ein Ziel zu setzen bedeutet, sich fiir etwas zu entscheiden, die nichs-
ten Schritte zu planen, zu realisieren sowie das Erreichte zu tiberpriifen. Mit den ver-
schiedenen Ubungen im ProfilPASS fiir junge Menschen sollen die Jugendlichen
ermutigt werden, erste Ziele zu formulieren. Dariiber hinaus sollen sie sich bewusst
werden, dass sie ihr Leben entscheidend beeinflussen und ihre Entwicklung aktiv mit-
gestalten konnen.

Als Anniherung an das Thema Berufsorientierung sind die Jugendlichen aufgefordert,
sich mit den Berufen, die sie in der eigenen Familie, dem Verwandten- und Bekann-
tenkreis finden, zu beschiftigen. Dadurch erhalten sie einen ersten Einblick in den
Arbeitsalltag und lernen die Vielfalt an moglichen Berufen kennen. Gleichzeitig kon-
nen sie auf diese Weise die Vor- und Nachteile der einzelnen ihnen bekannten Be-
rufsbilder und -felder kennenlernen.

Zudem werden die Jugendlichen ermutigt, die mithilfe des ProfilPASS fiir junge Men-
schen ermittelten personlichen Stirken, Fahigkeiten und Eigenschaften sowie die ei-
genen Zielvorstellungen in der Berufsberatung vorzutragen oder auch die Ubersicht
mit den personlichen Stirken und Eigenschaften in das Beratungsgesprich mitzu-
nehmen. Auf dieser Basis kann die Beratung zur Berufswahl zielorientierter gestaltet
werden.

Den Abschluss des ProfilPASS fiir junge Menschen bildet eine persénliche Bilanz. Nach
der Bearbeitung des Passes sind die Jugendlichen in der Lage, die folgenden Fragen
fuir sich zu beantworten:

o Wer bin ich?

o Welche Stirken habe ich? Was kann ich und was weif3 ich?

e Wo oder in welchen Situationen habe ich gezeigt, was ich kann?

o Welche besonderen Eigenschaften habe ich?

e Welche Interessen habe ich?

e Was wird sich in meinem Leben verindern? Was will ich verindern?

Die Fragen bieten eine Hilfestellung dabei, das eigene Handeln und Kénnen selbst-
bewusst anderen gegentiiber zu vertreten. Wihrend der ProfilPASS fiir Erwachsene
auf eine Konkretisierung der Ziele und die Festlegung der zur Erreichung erforderli-
chen Schritte gerichtet ist, liegt der Fokus des ProfilPASS fiir junge Menschen auf der
Identifizierung von Neigungen, Interessen und einer ersten Anniherung an persén-
liche und berufliche Ziele.
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1.4.1.3 Der eProfilPASS

Der Aufbau und das methodische Vorgehen des eProfilPASS entsprechen denen des
ProfilPASS. Dariiber hinaus gibt es zusitzliche, zum Teil an die Ubungen aus dem
ProfilPASS fiir junge Menschen angelehnte Angebote, die in die jeweiligen Schritte ein-
fithren und ihre anschlieRende Bearbeitung interaktiv vorbereiten. Uber die Angabe
des Alters findet eine Filterung hin zu einem komplexeren Vorgehen fiir Erwachsene
und einem mit mehr spielerischen Elementen versehenen Vorgehen fiir junge Men-
schen statt.

Schon der klassische ProfilPASS ist ein interaktives Lernsystem, das durch seine me-
thodisch-didaktische Aufbereitung eine selbstgesteuerte Bearbeitung erméglicht und
die in diesem Prozess stattfindenden Reflexions-, Selbstexplorations- und Lernprozes-
se auslést und férdert. Durch seine digitale Aufbereitung in Form des eProfilPASS
wird die Interaktivitit verstirkt. Gleichzeitig werden zusitzliche Formen der Beratung
und Kommunikation méglich, die die Nutzenden unterstiitzen, aber auch die Arbeit
fiir die Beratenden erleichtert.

1.4.2 Die ProfilPASS-Beratung

Die meisten Menschen sind sich ihrer Kompetenzen hochstens in Ansdtzen bewusst.
Sie machen nur selten Erfahrung mit der Reflexion ihres Handelns und der Explora-
tion ihrer besonderen Stirken. Gerade deshalb kommt der begleitenden Beratung im
Prozess der Kompetenzerhebung eine hohe Bedeutung zu. Die Beratung stellt neben
den Instrumenten das zweite Kernelement im ProfilPASS-System dar. Sie unterstiitzt
die Nutzerinnen und Nutzer in dem Prozess der ProfilPASS-Arbeit, bei der Identifi-
zierung ihrer Fihigkeiten und Kompetenzen und der Erstellung ihres Kompetenz-
profils, das die Grundlage fur die weitere personliche Entwicklung bildet.

Dieser Aufgabe entsprechend folgt die ProfilPASS-Beratung kompetenzbasierten An-
sitzen und lisst sich als Kompetenzberatung bezeichnen. Kompetenzbasierte Ansitze
in der Bildung sind durch die Prinzipien ,Handlungsorientierung oder Interaktion®,
»Subjektbezug®, ,biografische Entwicklung und Ganzheitlichkeit®, ,Erfahrung®, ,Re-
flexion“ und , Selbstorganisation“ gekennzeichnet (vgl. Gillen 2006, S. 89 ff., Schiers-
mann et al. 2008, S. 92 ff.). Damit stehen bei diesen Ansitzen nicht berufliche oder
gesellschaftliche Anforderungen im Fokus, sondern das Individuum selbst, sein Leben
und Handeln, Fihigkeiten und Fertigkeiten, Interessen und Zielsetzungen, Einstel-
lungen und Werte. Kompetenzbasierte Ansitze zielen auf die individuelle Weiterent-
wicklung und somit auf die Entwicklung von fachlichen und tiberfachlichen Kompe-
tenzen, auf verstirkte Handlungsfihigkeit und Eigenverantwortung, auf eine auf das
Individuum zugeschnittene Zielsetzung und auf die Motivation weiterzulernen. In
diesem Sinne verfolgen diese Ansitze eine erhohte Teilhabe am Lebenslangen Lernen.

Beratung bedeutet , Interventionen als Hilfe, damit die betroffene Person durch eige-
nes Wahrnehmen und Erinnern, durch Nachdenken und Einfille selbst zu Schluss-
folgerungen, Zielsetzungen, Losungsideen und Entscheidungen kommt* (Knoll 2008,
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S.20). Diesem Verstindnis nach verfolgen kompetenzbasierte Ansitze in der Bil-
dungsberatung ein Erméglichungshandeln oder die Hilfe zur Selbsthilfe. Fiir die in
der Bildungsberatung Titigen bedeuten diese Ansitze ein weitreichendes Aufgaben-
feld, das von ihnen ein breites Spektrum an Kompetenzen (vgl. Kapitel 3) und eine
wertschitzende beraterische Haltung (vgl. Kapitel 2) erfordert.

Kompetenzberatung mit dem ProfilPASS bedeutet, auf unterschiedlichen Wegen er-
worbene Kompetenzen erginzend zu formal erworbenen durch angeleitete Selbstex-
ploration sichtbar und durch Dialogfihigkeit individuell nutzbar zu machen. Im Mit-
telpunkt steht dabei der Ruckblick auf das eigene Handeln und vergangene
Lernprozesse. Der Beratungsprozess ist in doppelter Hinsicht offen: Zum einen ist
das Ergebnis der Beratung im Hinblick auf die zu ermittelnden Kompetenzen offen,
da keine Kompetenzlisten und -anforderungen vorgegeben werden. Zum anderen ist
die Reichweite des Beratungsprozesses nicht festgelegt und sowohl von dem Anlie-
gen der Nutzenden als auch von den Rahmenbedingungen und dem Beratungsset-
ting abhingig.

So kann sich die ProfilPASS-Beratung ausschlieflich auf die Erhebung und Sichtbar-
machung der Kompetenzen konzentrieren, sie kann aber auch — wie meistens inten-
diert — auf eine gezielte Verwendung und Weiterentwicklung der ermittelten Kompe-
tenzen zielen. Bei diesem Schritt stehen dann die Formulierung von Zielen und die
Aktionsplanung fur die private und berufliche Lebenswelt im Fokus.

Voraussetzung fur die Beratung mit den ProfilPASS-Instrumenten ist die Teilnahme
an dem entsprechenden ,Angebot zur Kompetenzentwicklung von Beratenden/Kurs-
leitenden®, der sogenannten ProfilPASS-Qualifizierung. Sie sieht — bei eigenstindiger
Vor- und Nachbereitung — eine Prisenzphase von zwei bis drei Tagen vor:

ProfilPASS (zwei Tage),

ProfilPASS fiir junge Menschen (zwei Tage),

beide Instrumente (insgesamt drei Tage),

eProfilPASS (voraussichtlich erganzend ein weiterer Tag).

Professionelle Beratung ist ein wesentlicher Bestandteil der Arbeit mit dem Profil-
PASS. Vertiefende Informationen zur ProfilPASS-Beratung, ihren Grundlagen, dem
Beratungsverstindnis, den einzelnen Schritten im Beratungsprozess und zu Metho-
den und Techniken finden sich in diesem Praxisbuch in dem Beitrag von Sigrid Harp
zur Beratung im Kontext der Arbeit mit dem ProfilPASS (Kapitel 2). Die grundlegen-
den Kompetenzen fiir die Gestaltung eines Beratungsprozesses in Bildung, Beruf und
Beschiftigung beschreibt Christiane Schiersmann in ihrem Beitrag , Eckpunkte eines
Kompetenzprofils fiir Beratende“ (Kapitel 3).

1.4.3 Das ProfilPASS-Netzwerk

Mit der zunehmenden Verbreitung des ProfilPASS-Systems hat sich ein bundesweites,
in jlingster Zeit sogar bis Osterreich reichendes Netzwerk aus Beratenden, Multipli-

4 Die aktuelle Regelung findet sich auf der Internetseite des ProfilPASS (www.profilpass.de).
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katorinnen und Multiplikatoren sowie Dialogzentren gebildet, das von der ProfilPASS-
Servicestelle und dem W. Bertelsmann Verlag (wbv) unterstiitzt wird und mafigeblich
zu seiner Nachhaltigkeit beitrdgt. Fiir die Dauer des vom Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung geférderten Projekts gehort auch das wissenschaftliche Konsor-
tium aus dem Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE) und dem Institut fur
Entwicklungsplanung und Strukturforschung (ies) zu dem Netzwerk. Seine Aufgabe
ist es, neue Entwicklungen anzustofRen und zur Verbreitung und Verstetigung des
ProfilPASS-Systems beizutragen.

ProfilPASS-Servicestelle
Dialogzentrum Dialogzentrum Dialogzentrum
Multiplikator/in Multiplikator/in Multiplikator/in Multiplikator/in Multiplikator/in
Beratung Beratung Beratung Beratung Beratung Beratung Beratung Beratung
N N N N N N N N N N N N N N N N
W. Bertelsmann Verlag
Wissenschaftliches Konsortium/Wissenschaftler/in

Anmerkung: N steht fir ProfilPASS-Nutzende

Abb. 2: Schematische Darstellung des ProfilPASS-Netzwerks

ProfilPASS-Servicestelle

Die ProfilPASS-Servicestelle ist beim Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung
(DIE) angesiedelt und finanziert sich tiberwiegend aus dem Verkauf der Instrumente.
Die Servicestelle ist fiir die folgenden Aufgaben zustindig:

o Bearbeitung vielfiltiger Anfragen von Interessierten und aus dem Netzwerk
selbst,

o Pflege der Datenbank, in der alle ProfilPASS-Beratenden, Multiplikatoren und
Dialogzentren erfasst sind,

o Priifung der Voraussetzungen und die Ausstellung oder Erneuerung von Zerti-
fikaten der Beratenden, Multiplikatoren und Dialogzentren anhand der fiir die
Zertifizierung und Re-Zertifizierung geltenden Standards (vgl. Anlage 1.1),

e Versand der ProfilPASS Kompetenz-Nachweise an Beratende,

e Organisation und Dokumentation des jahrlich durchgefithrten bundesweiten Be-
ratertages,

o Aktualisierung und Pflege der ProfilPASS-Homepage gemeinsam mit dem
W. Bertelsmann Verlag.

ProfilPASS-Dialogzentren

Die ProfilPASS-Dialogzentren sind in der Regel bei Weiterbildungseinrichtungen, ih-
ren Dachorganisationen oder bei Beratungsfirmen angesiedelt. Sie haben die Aufgabe,
das ProfilPASS-System in der Region bekannt zu machen, zu vermarkten und die
verschiedenen ProfilPASS-Akteure miteinander zu vernetzen. Je nach den Bedingun-
gen vor Ort sind unterschiedlichste Partner eingebunden. Das Spektrum reicht bei-
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spielsweise von Betrieben und Kammern iiber Agenturen, Jobcenter und Freiwilligen-
Einrichtungen bis hin zu Schulen und kommunalen Einrichtungen.

Damit fungieren die Dialogzentren einerseits als Mittler fir die ProfilPASS-Idee und
andererseits als Ansprechpartner fiir die unterschiedlichen Beteiligten, fiir Interes-
sierte und Beratende. Konkret bedeutet das, dass sie

¢ mit relevanten Akteuren vor Ort kooperieren,

o mit den ProfilPASS-Beratenden und -Multiplikatorinnen und -Multiplikatoren

vor Ort zusammenarbeiten und diese unterstiitzen,

o Angebote zur Qualifizierung, Weiterbildung und Re-Zertifizierung bereitstellen,

o regelmiflig den Erfahrungsaustausch der Beratenden ermdglichen und

e sich mit anderen Dialogzentren vernetzen.

Viele Dialogzentren tauschen sich in dem jihrlich von ihnen organisierten Treffen der
Dialogzentren aus. Die Erneuerung des Titels , ProfilPASS-Dialogzentrum* erfolgt alle
drei Jahre anhand einer ausfiithrlichen Dokumentation ihrer Arbeit mit und fiir das
ProfilPASS-System (vgl. Anlage 1.1).

ProfilPASS-Multiplikatorinnen und -Multiplikatoren

Die ProfilPASS-Multiplikatorinnen und -Multiplikatoren fithren die Qualifizierung
der ProfilPASS-Beratenden durch. Im Rahmen der standardisierten Angebote zur
Kompetenzentwicklung bereiten sie die angehenden Beratenden damit auf die prak-
tische Titigkeit mit den Instrumenten ProfilPASS und ProfilPASS fiir junge Men-
schen vor. In Kiirze werden sie dartiber hinaus auch Beratende fiir die Arbeit mit dem
eProfilPASS schulen. Bei Interesse werden ihre Angebote auf der ProfilPASS-Home-
page verdffentlicht.

Voraussetzungen dafiir, diese sogenannten ProfilPASS-Qualifizierungen durchfiih-
ren zu kénnen und damit als Multiplikator zu fungieren, sind
o Teilnahme an der ProfilPASS-Qualifizierung,
o eigene Erfahrungen in der ProfilPASS-Beratung,
o ein Konzept zur geplanten Arbeit mit dem System als Multiplikator oder Multi-
plikatorin und
¢ Besuch einer vom Konsortium angebotenen Multiplikatorenschulung.

Zwischen der eigenen Qualifizierung zur ProfilPASS-Beraterin oder zum ProfilPASS-
Berater sollte eine praktische Erfahrung von mindestens einem Jahr liegen. Diese trigt
mafdgeblich zu einer authentischen, praxisnahen Durchfithrung der eigenen Angebote
zur Kompetenzentwicklung und damit zur Sicherung der Qualitit bei. Der Titel ,Pro-
filPASS-Multiplikator/in“ gilt fiir zwei Jahre und wird nach Vorlage der Dokumenta-
tion der eigenen Beratungsarbeit mit dem ProfilPASS, einer ProfilPASS-Beraterqua-
lifizierung und der Teilnahme an einer Supervision oder einschligigen Weiterbildung
verlingert (vgl. Anlage 1.1).

ProfilPASS-Beraterinnen und -Berater
Die ProfilPASS-Beraterinnen und -Berater fithren die Beratung vor Ort in unter-
schiedlichsten Settings durch, die auf die jeweilige Zielgruppe angepasst sind und den
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Rahmenbedingungen vor Ort entsprechen. Damit kommt den Beratenden in dem
System eine besondere Aufgabe zu: Sie tragen die Verantwortung fiir die qualititsvolle
Realisierung der Arbeit mit dem ProfilPASS zum Nutzen der Ratsuchenden.

Voraussetzung fiir den Einsatz des ProfilPASS in der Beratungsarbeit ist der Besuch
einer mindestens zweitdgigen Qualifizierung zum ProfilPASS-Beratenden (vgl. Kapi-
tel 1.4.2). Bedingung fiir die Teilnahme an dieser Schulung ist eine einschligige Qua-
lifikation oder eine entsprechende Beratungserfahrung von mindestens drei Jahren.
Um den Status , ProfilPASS-Berater/in“ zu erhalten, ist alle zwei Jahre eine mindes-
tens eintigige Supervision oder Praxisreflexion, beispielsweise aus dem Angebot der
Dialogzentren, sowie die Dokumentation eines Beratungsfalls erforderlich (vgl. Anlage
1.1). Eine weitere Moglichkeit des Erfahrungsaustausches zwischen den Beratenden
bietet der jahrlich stattfindende bundesweite Beratertag.

W. Bertelsmann Verlag

Der W. Bertelsmann Verlag vertreibt die Instrumente ProfilPASS und ProfilPASS fiir
Jjunge Menschen und unterstiitzt das gesamte Netzwerk mit vielfiltigen Aktivititen. Da-
zu gehoren u. a. Auftritte auf Messen und Fachtagungen, die Gestaltung und Pflege
des Internetauftritts, die Verbreitung des Newsletters fiir ProfilPASS-Beratende sowie
die Erstellung von Broschiiren, Flyern und weiterem Werbematerial zur Ansprache
unterschiedlicher Zielgruppen.

Wissenschaftliches Konsortium

Hauptarbeitsfelder des wissenschaftlichen Konsortiums sind die Gewinnung neuer
Einsatzfelder fiir das ProfilPASS-System, die Weiterentwicklung der Instrumente und
des Beratungskonzepts sowie die Entwicklung und Implementierung von Mafinah-
men zur Qualititssicherung. Langfristiges Ziel ist es, dass diese Aufgaben einer wis-
senschaftlichen Stelle iibertragen werden, die wie die Servicestelle dauerhaft aus dem
Erlos der Instrumente finanziert wird. So soll das ProfilPASS-System zu einem voll-
stindig sich selbst tragenden System werden.

1.4.4 Die ProfilPASS-Qualititssicherung

Vor dem Hintergrund der gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Veridnderungspro-
zesse wurde in den letzten zehn Jahren in Deutschland eine Vielzahl von Verfahren
zur Erfassung und Bilanzierung von auf unterschiedlichen Wegen erworbenen Kennt-
nissen, Fertigkeiten und Kompetenzen entwickelt. Diese Instrumente zur Kompe-
tenzfeststellung sind aus unterschiedlichen Begriindungszusammenhingen heraus
entstanden. Threm jeweiligen Ziel entsprechend richten sie sich an bestimmte Nut-
zergruppen und sind auf das jeweilige Einsatzfeld und damit auf einzelne Lebenspha-
sen zugeschnitten (BMBF 2004, S.59 ff.). Im Gegensatz dazu ist das ProfilPASS-
System als lebensbegleitendes Instrument mit begleitender Beratung angelegt und
verfolgt, nicht zuletzt um Stigmatisierungen zu vermeiden, einen zielgruppeniiber-
greifenden Ansatz.
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Wihrend viele der Ansitze zur Kompetenzfeststellung in anderen europiischen Lin-
dern auf eine formale Anerkennung von Lernergebnissen zielen, bewegen sich die
Ansitze in Deutschland bislang unterhalb der ordnungspolitischen Ebene. Die aktu-
ellen Entwicklungen, wie beispielsweise die des Deutschen Qualifikationsrahmens
(DQR) und das geplante Anerkennungsgesetz fiir im Ausland erworbene Qualifikati-
onen, lassen allerdings einen grundlegenden Wandel hin zu einer zunehmenden —
auch formalen — Berticksichtigung und Anerkennung von auf unterschiedlichsten
Wegen erlangten Lernergebnissen erwarten. Den als Portfolios angelegten Kompe-
tenzfeststellungsverfahren wird in dem dafiir erforderlichen Prozess der Ermittlung
und Bewertung oder Validierung, wie es im europiischen Kontext heifdt, eine beson-
dere Rolle zukommen, das zeigen bereits die Erfahrungen in anderen europiischen
Lindern (Geldermann/Seidel/Severing 2009, CEDEFOP 2009).

Kompetenzfeststellungsverfahren kénnen langfristig nur dann nachhaltig sein, wenn
ihre Qualitit dauerhaft sichergestellt ist und verbessert wird. Sie ist Voraussetzung fiir
eine positive Wirkung des Verfahrens fiir die Nutzenden. Dariiber hinaus ist die Qua-
litat fur das Vertrauen derjenigen unerlisslich, die das Verfahren auswihlen, um damit
zu arbeiten, und auch derjenigen, die mit den Ergebnissen konfrontiert werden, wie
beispielsweise Arbeitgeber. Aus diesem Grund spielen Qualititsentwicklung und
-sicherung im ProfilPASS-System eine wesentliche Rolle. Die theoretischen Begriin-
dungen, die Philosophie, die das ProfiLPASS-System charakterisierenden Merkmale
und auch die Qualititsstandards fiir die Re-Zertifizierung der Beratenden, der Dia-
logzentren und der Multiplikatoren belegen dies.

Uber das spezielle Vorgehen hinaus aber stellt sich die Frage, was allgemein die Qua-
litdt von qualitativen Instrumenten ausmacht und welche Standards gelten miissen,
damit die Ziele dauerhaft erreicht werden und die Instrumente einen Orientierungs-
rahmen fiir die unterschiedlichen Beteiligten bieten. Um einen Konvergenzprozess
zur Qualititssicherung in Deutschland in Gang zu setzen, wurden in Kooperation mit
der Bundesvereinigung Kulturelle Kinder- und Jugendbildung (BKJ) zunichst fiir die
Instrumente ,Kompetenznachweis Kultur” und ,ProfilPASS“ Standards entwickelt
und auf einem Expertenforum mit fithrenden Vertreterinnen und Vertretern anderer
Instrumente (vgl. Anlage 1.2) diskutiert.

Die im Folgenden beschriebenen Standards sind das Ergebnis dieses Prozesses, sie
werden kommuniziert und weiterentwickelt. Angestrebt wird, den Kreis von Initiati-
ven zu erweitern, die sich freiwillig zur Einhaltung der Standards verpflichten. Dazu
kooperiert das ProfilPASS-Konsortium u. a. mit den Instrumenten , Youthpass“ und
Leuropass Mobilitit“ sowie mit dem ,Facharbeitskreis Kompetenzfeststellung“ des
Netzwerks ,Integration durch Qualifizierung®, der sich in weiten Teilen mit diesen
Standards deckende Kriterien fiir die Qualitit von Kompetenzfeststellung fiir Men-
schen mit Migrationshintergrund entwickelt hat (IQ FAK Kompetenzfeststellung
2010). Auch die ,Qualititsstandards fiir Verfahren zur Kompetenzfeststellung im
Ubergang Schule — Beruf* (BiBB 2007) decken sich weitgehend mit den geltenden
ProfilPASS-Standards. Als assoziiertes Mitglied im Facharbeitskreis Kompetenzfest-

40 SABINE SEIDEL



stellung beteiligt sich das Konsortium dariiber hinaus an der Entwicklung von Stan-
dards fiir die Dokumentation von Ergebnissen aus Kompetenzfeststellungsverfahren.

Das ProfilPASS-System entspricht folgenden Standards fiir entwicklungsorientierte
qualitative Verfahren der Kompetenzfeststellung:

e Theoretische Fundierung

e Subjektorientierung

o Zielgruppenorientierung

o Anwendbarkeit

¢ Nutzenorientierung

e Prozessorientierung

Diese Standards sind im Einzelnen durch die folgenden Merkmale gekennzeichnet
(vgl. hierzu auch Barz/Tippelt 2004, Erpenbeck/von Rosenstiel 2003, Europiische
Kommission 2001, Europdische Kommission 2004, European Commission 2005,
Klein/Reutter 2005).

Theoretische Fundierung: Mit diesem Standard soll sichergestellt werden, dass das
Verfahren der Kompetenzfeststellung fachlich solide erarbeitet wurde.

o Beriicksichtigung von Anspruchsgruppen/Stakeholdern: Im Rahmen der Entwick-
lung des jeweiligen Verfahrens sind die Anspriiche unterschiedlicher Gruppen/Sta-
keholder (z. B. potenzielle Nutzer/innen, Arbeitgeber/innen und ihre Interessenver-
tretungen, Arbeitnehmer/innen und ihre Interessenvertretungen, professionelle
Beratende und Begleitende, Vertreter/innen von Bildungseinrichtungen/-verban-
den) zu héren und nach Méglichkeit zu beriicksichtigen. Im Besonderen soll dabei
auf die Entwicklungen der Europiischen Union Bezug genommen werden.

o Geklarte Begrifflichkeiten: Zur Unterstiitzung des Prozesses der Kompetenzfest-
stellung soll ein eindeutiges Begriffsinstrumentarium zur Verfiigung stehen, auf
das die Nutzenden zuriickgreifen konnen. Idealerweise existiert ein Glossar fiir
das jeweilige Verfahren.

e Zugrunde liegende Modelle und Theorien: Die dem jeweiligen Verfahren zugrun-
de liegenden Modelle und Theorien sollen explizit kenntlich gemacht und erliu-
tert werden. Diese Modelle und Theorien sollen sich mit den Zielstellungen des
Instrumentes und dem Mehrwert fiir die Nutzenden im Einklang befinden.

¢ Aufbau und Ablauf: Der dem jeweiligen Verfahren zugrunde liegende Aufbau und
Ablauf soll explizit dargestellt und erldutert werden.

o Qualititssicherung: Das jeweilige Verfahren soll iiber Mechanismen zur Quali-
titssicherung fur die aktuelle Verwendung und zur Weiterentwicklung verfiigen
(vgl. Modell der Europdischen Kommission 2005).

Subjektorientierung: Dieser Standard soll sicherstellen, dass Kompetenzfeststellungs-
verfahren einen biografischen Bezug aufweisen und die individuellen Kompetenzen
der Nutzerinnen und Nutzer sichtbar werden.
o Freiwilligkeit: Der Zugang zu und die Erarbeitung eines Kompetenzfeststellungs-
verfahrens sollen grundsitzlich auf freiwilliger Basis erfolgen. Auf Wunsch der
Nutzenden kann der Prozess zu jedem Zeitpunkt abgebrochen werden.
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Partizipation: Die Erarbeitung der individuellen Kompetenzen soll ebenso wie die
Bewertung von Kompetenzen auf Basis eines sozialen Dialogs erfolgen. Ergeb-
nisse der Kompetenzfeststellung stellen ein gemeinsam getragenes Resultat des
Dialogs zwischen Nutzerin oder Nutzer und Beratungsperson dar. Der Erarbei-
tungsprozess ist ergebnisoffen angelegt und die inhaltliche Steuerung soll mog-
lichst durch die Nutzenden selbst erfolgen.

Reflexionsorientierung: Die Sichtbarmachung von Kompetenzen soll im Rahmen
eines individuellen Reflexionsprozesses erfolgen, durch den auch in der Vergan-
genheit liegende Aktivititen wieder bewusst gemacht werden kénnen bzw. diesen
ein Wert beigemessen werden kann. Dieser Prozess ist auf eine geeignete zeitliche
Struktur angewiesen (Klein/Reutter 2005).

Personlicher Portfolioprozess: Den Ergebnissen der Kompetenzbilanzierung liegt
notwendigerweise die jeweilige Biografie zugrunde. Erfasste Kompetenzen sollen
moglichst durch entsprechende Nachweise belegt werden. Die Sammlung solcher
Nachweise soll idealerweise in einen Portfolioprozess iibergehen.

Datenschutz: Die Ergebnisse der Kompetenzbilanzierung sind Eigentum der
Nutzenden und sollen in deren Verfiigbarkeit verbleiben. Die Weitergabe von
Ergebnissen ist nur mit der Zustimmung der Nutzenden zulissig.

Zielgruppenorientierung: Dieser Standard soll sicherstellen, dass die besonderen Le-
benslagen von Nutzerinnen und Nutzern berticksichtigt werden.

o Adiquatheit: Kompetenzerfassung und Kompetenzbilanzierung sollen auf die

Ausgangssituation der jeweiligen Nutzenden bezogen sein. Zu beriicksichtigen
sind beispielsweise Lebenswelt und soziale Lage, Bildungserfahrungen, Weiter-
bildungsinteressen und Weiterbildungsbarrieren.

Niederschwelliger Zugang: Der Zugang fiir die Nutzer/innen zur Kompetenzfeststel-
lung soll moglichst einfach sein. Hiirden wie hohe Kosten, ein grofler biirokrati-
scher Aufwand oder voraussetzungsreiche Verfahren sollen vermieden werden.

Anwendbarkeit: Der Standard soll sicherstellen, dass das Instrument fiir die jeweilige
Zielgruppe ohne Schwierigkeiten zu nutzen ist.
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o Plausibilitit: Die Verfahrensschritte sollen in ihrer Abfolge im Sinne eines syste-

matischen Vorgehens logisch aufgebaut sein, das heifdt nachvollziehbar ineinan-
dergreifen.

Transparenz: Der Aufbau und der Ablauf des Verfahrens sollen schriftlich nie-
dergelegt und fiir die Nutzenden im Vorfeld und wihrend der Anwendung ein-
sehbar sein. Dariiber hinaus sollen, soweit méglich, Dauer und etwaige Kosten
des Verfahrens angegeben werden.

Hinweise zu Aufbau und Ablauf: Sofern eine Begleitung von Nutzenden wihrend
der Kompetenzfeststellung vorgesehen ist, sollen zu Beginn der vollstindige Auf-
bau und Ablauf des Prozesses dargestellt werden.

Anleitung des Arbeitsprozesses: Fiir die Anleitung des Arbeitsprozesses steht eine
schriftliche oder miindliche Anleitung zur Verfiigung. Im Falle der schriftlichen
Anleitung soll diese hinreichende Informationen und Anregungen zur eigen-
stindigen Bearbeitung enthalten. Im Falle der miindlichen Anleitung soll quali-
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fiziertes Personal zur Verfiigung stehen: Aufgrund der Vorteile eines externen
und unvoreingenommenen, professionellen Blickes ist die qualifizierte, miindli-
che Anleitung des Arbeitsprozesses der Idealfall.

Nutzenorientierung: Der Standard soll sicherstellen, dass Verfahren zur Kompetenz-
feststellung in erster Linie Instrumente fiir Nutzerinnen und Nutzer sind.

o Akzeptanzférderung: Materialien zur Erarbeitung der individuellen Kompetenz-
bilanz sowie des im Rahmen des jeweiligen Verfahrens vergebenen Kompetenz-
nachweises sollen einheitlich gestaltet sein. Sofern mit Verfahrensvarianten fiir
unterschiedliche Adressaten gearbeitet wird, sollen diese einen hohen Wiederer-
kennungswert aufweisen.

o Kompetenzorientierung: Im Mittelpunkt der Erfassung und Bilanzierung stehen
individuelle Kompetenzen. Der Fokus ist hierbei deutlich stirkenorientiert und
ressourcenbezogen.

o Kompetenznachweis: Im Sinne der nachhaltigen Wirkung eines Reflexionspro-
zesses durch Nutzende soll mit Beendigung des Verfahrens der Kompetenzfest-
stellung ein Nachweis ausgestellt werden.

o Forderung der biografischen Steuerungskompetenz: Aus der Erfassung und Bi-
lanzierung von Kompetenzen kann die Frage nach deren weiterer Verwendbarkeit
resultieren. Verfahren zur Kompetenzfeststellung sollen daher im Bedarfsfall
Angebote zur weiteren Entwicklung von Kompetenzen bereitstellen kénnen. In
diesem Sinne sollen Verfahren den Charakter einer formativen Evaluation haben.
Im Rahmen einer Kompetenzentwicklung soll das Prinzip der biografischen Kon-
tinuitdt Berficksichtigung finden. Im Kern sollen Nutzende die Dialogfihigkeit
ihrer Kompetenzen gegeniiber sich selbst und damit gegentiber Dritten verbes-
sern.

o Verbreitung der Ergebnisse: Die Ergebnisse der Kompetenzfeststellung sind Ei-
gentum der Nutzenden und sollen in deren Verfiigbarkeit verbleiben. Die Wei-
tergabe von Ergebnissen ist nur mit der Zustimmung der Nutzer/innen zulissig.

Prozessorientierung: Der Standard soll sicherstellen, dass die Nutzerinnen und Nutzer
langfristig von der Kompetenzfeststellung profitieren.

o Prozessorientierung wihrend der Kompetenzfeststellung: Prozesse der Kompe-
tenzfeststellung sollen tiber einen lingeren Zeitraum hinweg stattfinden, damit
zum einen Reflexionsprozesse in ausreichender Tiefe ablaufen kénnen und die
Nutzenden zum anderen eine gewisse Eigenstindigkeit und Fertigkeit im Um-
gang mit dem jeweiligen Verfahren erwerben konnen.

o Prozessorientierung iiber die Kompetenzfeststellung hinaus: Prozesse der Kom-
petenzfeststellung sollen keine punktuelle Mafinahme darstellen. Sie sollen die
Nutzenden vielmehr dafiir sensibilisieren, sich lebensbegleitend aktiv mit der ei-
genen Kompetenzentwicklung auseinanderzusetzen.
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Die Vorziige qualitativer Verfahren zur Kompetenzfeststellung gegeniiber quantitati-
ven Verfahren beschreibt Erpenbeck folgendermafien:
e [S]ie sind national und international breit kommunizierbar,
o sie sind von Personalverantwortlichen leicht verwertbar,
e sie sind von Laien lesbar und dienen damit auch der bilanzierten Person ohne
grofle ,Erklirungen’,
o sie berticksichtigen formell, non-formell und informell erworbene Kompetenzen
gleichermafien,
e sie vereinen Erfassen, Beurteilen und Entwickeln,
o sie sind ckonomisch mit relativ geringem Auswertungs- und Zeitaufwand durch-
fithrbar.“ (Erpenbeck 2009, S. 270)

Eine hiufige Kritik an qualitativen und entwicklungsorientierten Verfahren der Kom-
petenzfeststellung ist, dass ihre Ergebnisse nicht valide und reliabel seien und damit
nicht den messtheoretischen Giitekriterien entsprichen. Nach Erpenbeck aber folgen
qualitative Verfahren fur ihre Qualititsstandards einer anderen Begriindung und be-
diirfen inhaltsanalytischer Guitekriterien. Das testtheoretische Verstindnis von Relia-
bilitit wird dabei durch folgende Kriterien substituiert:

o ,Stabilitit (mehrmalige Inhaltsanalysen des gleichen Materials fiihren in etwa zu
gleichen Ergebnissen),

o Reproduzierbarkeit (die Analyse gleicher Sachverhalte fithrt unter anderen Um-
stinden, durch andere Analytiker/innen ausgefiihrt, zu etwa gleichen Ergebnis-
sen) und

o Exaktheit (die Ergebnisse gehorchen bestimmten, vorausgesetzten funktionellen
Standards).“ (Erpenbeck 2009, S. 270)

Das testtheoretische Verstindnis von Validitit wird durch Kriterien abgelost wie

o ,semantische Giiltigkeit (Angemessenheit der Kategoriendefinitionen) (...),

o korrelative Giiltigkeit (Uberpriifung an Untersuchungen mit dhnlichen Frage-
stellungen) und

o Vorhersagegiiltigkeit (Uberpriifung des Eintreffens, wenn sich aus dem Material
sinnvolle Prognosen ableiten lassen) sowie von (...)

o Konstruktgiltigkeit (bisherige Erfolge mit dhnlichen Konstrukten, Verweisbar-
keit auf etablierte Theorien und Modelle, reprisentative Interpretationen und Ex-
perten).“ (Erpenbeck 2009, S. 270)

Nach diesem Verstindnis lassen sich die Ergebnisse qualitativer entwicklungsorien-
tierter Verfahren in der Regel als stabil, reproduzierbar und exakt beschreiben und
damit als reliabel ansehen. , Sie sind zudem insoweit als valide einzuschitzen, weil die
Kategorien als in der Praxis bewihrt gelten konnen, (...) die korrelative Giiltigkeit durch
kompetenzbiographische Beziige gegeben ist und eine gute Vorhersagegiiltigkeit
durch den Einsatz im Personalbereich bereits als erwiesen angesehen werden kann.
Die Konstruktgiiltigkeit kann durch die Ubereinstimmung mit anderen qualitativen
Kompetenzbilanzierungsverfahren (...) nachgewiesen werden.“ (Erpenbeck 2009,
S.270f)
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Diese Sichtweise ist nicht nur sehr interessant, sie liefert auch Argumentationshilfen
in Zeiten, in denen die Messung von Kompetenzen an im Vorhinein definierten An-
forderungen hiufig als der einzige Weg angesehen wird, zu validen und reliablen Er-
gebnissen zu kommen. Die Erfahrungen in der Arbeit mit dem ProfilPASS als einem
qualitativen und entwicklungsorientierten Verfahren der Kompetenzfeststellung be-
legen, dass die in der qualitativen empirischen Forschung geltenden inhaltsanalyti-
schen Giitekriterien (Mayring 2003) zutreffen.
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Anlage 1.1
Re-Zertifizierung von ProfilPASS-Beratenden, Dialogzentren und Multiplikatoren

Beratende:

Voraussetzungen dafiir, den Titel , ProfilPASS-Berater fithren und den ProfilPASS in
der Beratungsarbeit einsetzen zu konnen, ist der Besuch einer mindestens zweitigigen
Schulung zum ProfilPASS-Beratenden. Bedingung fiir die Teilnahme an einer solchen
ProfilPASS-Schulung ist eine einschligige Qualifikation oder/und eine entsprechende
Beratungserfahrung von mindestens drei bis vier Jahren. Die ProfilPASS-Schulung
erfolgt durch eine/n qualifizierten ProfilPASS-Multiplikator/in.

Um den Status , Profil PASS-Berater/in“ zu erhalten (Re-Zertifizierung), ist eine min-
destens eintigige Supervision/Praxisreflexion (z. B. aus dem Angebot der Dialogzen-
tren und Multiplikatoren) oder die Teilnahme an einer einschligigen Weiterbildung
(z. B. Beratungsmethoden, systemische Beratung) sowie — wie bisher — die Dokumen-
tation der Arbeit mit dem ProfilPASS-System in Form eines ausfiihrlichen Fallbei-
spiels (s. Raster) erforderlich. Diese Anforderungen miissen innerhalb von zwei Jahren
erfolgen und in der ProfilPASS-Servicestelle nachgewiesen werden.

Re-Zertifizierung:

ProfilPASS-Beratende

Dokumentation eines Fallbeispiels Beratung mit | Alle zwei Jahre
dem ProfilPASS

Teilnahme an einer eintigigen Supervision/Pra- | Alle zwei Jahre
xisreflexion bzw. einer einschligigen Weiterbil-
dung

Dialogzentren:

Voraussetzungen fur den Titel , Dialogzentrum* ist ein Konzept zur Arbeit mit dem
ProfilPASS-System zu den angestrebten Zielgruppen, den Marketingstrategien, der
Netzwerkarbeit und der regionalen Unterstiitzung fiir ProfilPASS-Beraterinnen und
-Berater sowie die Akzeptanz der Standards fiir ProfilPASS Dialogzentren. Dariiber
hinaus sind von dem Weiterbildungstriger oder der Beratungsorganisation in einem
standardisierten Bewertungsbogen die bisherigen Leistungen des Beratungsangebots
und Erfahrungen in der Arbeit mit dem ProfilPASS-System anzugeben.

Die Berechtigung, den Namen ,ProfilPASS-Dialogzentrum® zu tragen, gilt fiir drei
Jahre und kann durch den Nachweis der aktiven Arbeit mit dem ProfilPASS-System
fuir weitere drei Jahre verlingert werden. Der Nachweis beinhaltet eine umfassende
Dokumentation der Arbeit mit dem ProfilPASS-System (Marketingstrategien, Ziel-
gruppenansprache, ProfilPASS-Kurse, Angebote fiir ProfilPASS-Berater in der Region
etc.) sowie die Teilnahme an einem eintigigen Austausch verschiedener Dialogzen-
tren. Das Treffen der Dialogzentren wird von der ProfilPASS-Servicestelle gesteuert
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und von den durchfithrenden Dialogzentren selbststindig geplant, koordiniert und
finanziert. Es wird jihrlich ein Dialogzentrumstreffen angeboten.

Re-Zertifizierung:

ProfilPASS-Dialogzentren
Dokumentation der ProfilPASS-Arbeit Alle drei Jahre

Teilnahme an einem eintigigen DZ-Austausch Alle drei Jahre

Multiplikatoren:

Um als Multiplikator fiir das ProfilPASS-System tdtig werden zu kénnen, miissen fol-
gende Voraussetzungen gegeben sein: Die Bewerberinnen und Bewerber miissen
ProfilPASS-Berater sein und intensiv und iiber einen Zeitraum von mindestens einem
Jahr als ProfilPASS-Beratende gearbeitet haben. Des Weiteren ist ein Konzept zur ge-
planten Arbeit mit dem ProfilPASS-System als Multiplikator/in vorzulegen (u.a. An-
sprache der Beratenden, Zielgruppen) und die Teilnahme an einer eintigigen, von der
ProfilPASS-Servicestelle organisierten Multiplikatoren-Schulung erforderlich.

Die Berechtigung, als Multiplikator/in zu arbeiten, erlischt nach zwei Jahren, falls
nicht zuvor folgende Nachweise erbracht werden: eine ausfithrliche Dokumentation
einer durchgefithrten ProfilPASS-Beraterschulung, eine Dokumentation der Bera-
tungsarbeit mit dem ProfilPASS (Fallbeispiel, s. Raster) und die Teilnahme an einer
Supervision oder einer einschligigen Weiterbildung. Diese Nachweise sind der Pro-
filPASS-Servicestelle vorzulegen.

Re-Zertifizierung:

ProfilPASS-Multiplikator/inn/en

Dokumentation einer ProfilPASS-Schulung Alle zwei Jahre

Dokumentation eines Fallbeispiels Beratung mit | Alle zwei Jahre
dem ProfilPASS

Teilnahme an einer eintigigen Supervision bzw. | Alle zwei Jahre
einer einschlagigen Weiterbildung

Stand: Juni 2010

Die aktuellen Qualititsstandards finden sich auch auf der Homepage
(www.profilpass.de)
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Anlage 1.2

Instrumente und beteiligte Vertreter und Vertreterinnen am Expertenforum zur

Entwicklung von Qualititsstandards

Berufswahlpass
CH-Q
ICOVET

Jobmappe Werkstattjahr NRW

KODE®
Kompetenznachweis International

Kompetenznachweis Kultur

ProfilPASS

Qualipass BW

Talentkompass NRW

Das PROFILPASS-SysTEM

Michael Bitzan, BAG BWP
www.berufswahlpass.de

Anita E. Calonder-Gerster

www.ch-q.ch

Ulrike Richter, DJI

www.dji.de/icovet

Sabine Mayer

Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales
NRW

www.mags.de

Prof. Dr. John Erpenbeck, CeKom
www.cekom-deutschland.de

Julia Loboda, 1JAB
www.open-the-world.de

Prof. Max Fuchs, Brigitte Schorn, Vera Timmer-
berg, BK|

www.kompetenznachweiskultur.de

Mona Pielorz, DIE

Sabine Seidel, ies

www.profilpass.de

Birgit Schiffers,

Servicestelle Qualipass

www.qualipass.de

Reinhard Vélzke, GIB
www.gib.nrw.de
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Kapitel 2 Die ProfilPASS-Beratung

S1GRID HARP

2.1 Warum die Beratung so wichtig ist

Professionelle Beratung ist ein wesentlicher Bestandteil der Arbeit mit dem Profil-
PASS. Dies unterscheidet ihn von den meisten anderen Instrumenten der Kompe-
tenzfeststellung.

Die heutige gesellschaftliche Situation stellt die Menschen vor komplexe Anforderun-
gen, die kontinuierlich zunehmen und sich wandeln. Fachkompetenz allein reicht
nicht aus, um diesen Anforderungen gerecht zu werden und mit ihnen immer adaquat
umgehen zu konnen. Es werden Kompetenzen benétigt, die den Menschen helfen,
sich den wandelnden Anforderungen immer wieder neu zu stellen, und ihnen die
Teilhabe an der Gesellschaft erméglichen.

Auf welche Weise erwerben Menschen ihre Kompetenzen? Sie lernen bewusst und
unbewusst in allen Lebenszusammenhingen und bilden dabei Kompetenzen aus. Fiir
das offizielle Lernen in Schule, Ausbildung und Beruf werden in der Regel Zeugnisse
und andere Nachweise ausgestellt. Das inoffizielle Lernen sowohl in beruflichen als
auch in privaten Lebenszusammenhingen kann in der Regel nicht durch einen Nach-
weis belegt werden. Hinzu kommt, dass den Menschen diese inoffiziellen Lernpro-
zesse oft nicht bewusst sind und diese in der Regel keine Wertschitzung erfahren.
Menschen entwickeln Kompetenzen, die sie im weiteren Verlauf ihres Lebens wie
selbstverstindlich nutzen, ohne sich ihrer bewusst zu sein. Hier setzt der ProfilPASS
an: Diese inoffiziellen Lernprozesse und die wihrenddessen erworbenen Kompeten-
zen werden in der Arbeit mit dem ProfilPASS sichtbar. Die professionelle Beratung
ist ein wesentlicher Bestandteil dieses Prozesses.

Um biografisch bedeutsame Erfahrungen und die dabei erworbenen Kompetenzen fiir
den Menschen sichtbar und bewusst zu machen, eignen sich keine Standard-Testver-
fahren: Solche wiirden die notwendigen individuellen Reflexionsprozesse erschweren
und eine bewusste Auseinandersetzung mit der eigenen Biografie eher verhindern.
Die meisten Menschen sind sich ihrer inoffiziellen oder informellen Lernprozesse
nicht bewusst. Ebenso wenig kennen sie die Kompetenzen, die sie sich im Laufe ihres
Lebens angeeignet haben. Zwar haben sie ein Gespiir fiir ihre Kompetenzen, kénnen
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sie aber nicht klar benennen. Ein weiterer Aspekt in diesem Zusammenhang ist die
hiufig nicht vorhandene eigene Wertschitzung der im Laufe des Lebens informell
erworbenen Kompetenzen. Der ProfilPASS ist ein Instrument, das die Nutzenden da-
bei unterstiitzen soll, ihre auf unterschiedlichen Wegen erworbenen Kompetenzen
sichtbar werden zu lassen, indem sie lernen, diese Kompetenzen in ihren eigenen
Worten zu kommunizieren. Mit diesem Prozess geht ein verindertes Bewusstsein,
nimlich ein ,Selbst-Bewusst-Sein“ im wahrsten Sinne des Wortes einher.

Die ProfilPASS-Beratung initiiert diesen Prozess der Selbstexploration und unterstiitzt
die Menschen dabei, Kompetenzen zu erkennen, sie in der ihnen gemifien , Sprache“

(mit ihren eigenen Worten) zu benennen und nach auflen gegentiber Dritten zu kom-
munizieren.

Fine Grundintention der Erfinder des ProfilPASS ist es unter anderem, mit diesem
Instrument dem Postulat des Lebenslangen Lernens gerecht zu werden: Die Men-
schen, die den ProfilPASS nutzen, sollen dazu angeregt werden, ihn als einen lebens-
langen Begleiter zu sehen. Der ProfilPASS soll also nicht nur einmal angewendet wer-
den, er soll im Laufe der Zeit immer wieder zur Hand genommen werden und auf
diese Weise die personliche Entwicklung deutlich werden lassen, dokumentieren, be-
gleiten und die Nutzenden zur Weiterentwicklung anregen.

Notwendigkeit, Nutzen und Nachhaltigkeit der ProfilPASS-Beratung
Professionelle Beratung regt den Prozess der ,Selbst-Ent-Deckung® an und begleitet
ihn. Die aktive Nutzung des ProfilPASS unter Einbindung professioneller Beratung
fordert die (Weiter-)Entwicklung der Fihigkeit zur Selbstreflexion.

Je mehr andere Perspektiven man der eigenen Sichtweise hinzufligt, umso besser
gelingt es, tiber sich selbst nachzudenken und sich selbst aus der Vogelperspektive zu
betrachten — also im Sinne des ProfilPASS selbstreflexiv die eigene Entwicklung zu
betrachten. Eine professionelle Beratung hilft dabei, diese , Selbst-Ent-Deckung* an-
zustoflen, sie zu begleiten, immer wieder anzuregen sowie mit weiteren Perspektiven
anzureichern. Beratung in diesem Sinne hat die Aufgabe, den Prozess der Selbstex-
ploration in dem Tempo und in der Art anzuregen und zu begleiten, die den Bediirf-
nissen der jeweiligen Person entspricht.

Das bestmégliche Ergebnis fiir die Nutzenden einer professionellen Beratung im Kon-
text der ProfilPASS-Arbeit besteht darin, ihre Kompetenzen herausgearbeitet zu ha-
ben, in der Lage zu sein, sie gegeniiber anderen in einer eigenen Sprache zu kommu-
nizieren, sowie die Erkenntnisse und Ergebnisse fiir die weitere Lebens- und
Berufsplanung nutzbar gemacht zu haben.

Die professionelle Beratung soll den Nutzenden zum lebenslangen Lernen und zur
weiteren Nutzung des ProfilPASS motivieren. Die in diesem Prozess entwickelte Fa-
higkeit zur Selbstreflexion kann auf andere Lebensbereiche {ibertragen werden und
stirkt so das ,Selbst-Bewusst-Sein“ der Nutzenden auf einer ganzheitlichen Ebene.
Selbstverantwortung wird verstirkt wahrgenommen. Auf diese Weise entsteht ein
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nachhaltiger Nutzen der Arbeit mit dem ProfilPASS auf allen Ebenen unserer Gesell-
schaft:

auf individueller Ebene
e durch eine kontinuierliche Persénlichkeitsentwicklung,
o durch eine aktive und bewusste Nutzung der auf unterschiedlichen Wegen er-
worbenen Kompetenzen bei der weiteren Lebens- und Berufsplanung;

auf organisationaler Ebene
o durch ein verstirktes, wachsendes Bewusstsein der Bedeutung informell erwor-
bener Kompetenzen,
e durch die Moglichkeit der bewussten, geplanten Einbindung informell erworbe-
ner Kompetenzen in die Personal- und Organisationsentwicklung;

auf gesellschaftlicher Ebene
e durch ein verstirktes, wachsendes Bewusstsein der Bedeutung informell erwor-
bener Kompetenzen,
o durch die verstirkte, wachsende Ubernahme von Selbstverantwortung.

Menschen, die sich ihrer Kompetenzen und Stirken bewusst sind, planen und gestal-
ten ihren Lebens- und Berufsweg aktiv, nachhaltig und selbstbestimmt.

2.2 Grundlagen der Beratung

Beratung ist unverzichtbar fiir die Selbstexploration und Bilanzierung informell er-
worbener Kompetenzen. Durch sie kann der/die Nutzende sein/ihr Profil klar erfassen
und persoénliche Ziele formulieren. Aus diesem Grunde werden im Folgenden einige
ProfilPASS-relevante Ansitze der Beratung vorgestellt.

Unter ProfilPASS-Beratung versteht man einen Kommunikations- und Interaktions-
prozess, der Hilfe zur Selbsthilfe bietet. Beratung ist ein gemeinsamer Austausch- und
Reflexionsprozess. Das Ziel besteht darin, Probleme zu 16sen und Informationen be-
reitzustellen. Der/die Ratsuchende soll in der eigenen Entwicklung unterstiitzt wer-
den. Der Beratungsprozess soll so gestaltet werden, dass die Ratsuchenden neue Per-
spektiven erkennen koénnen, sie sich selbst besser verstehen und sie dadurch in die
Lage versetzt werden, neue, andere Handlungsoptionen fiir sich zu sehen und auch
wahrzunehmen. Im iibertragenen Sinne haben Beratende die Rolle von Geburtshel-
fern. Sie unterstiitzen die Ratsuchenden darin, ihre eigenen Losungen zu erarbeiten.
Thnen obliegt nicht die Rolle eines ,Ratgebers”.

Damit eine solche Zusammenarbeit funktioniert, ist eine auf Konsens ausgerichtete
Vereinbarung notwendig. Die Zusammenarbeit gelingt umso besser, je eindeutiger
und transparenter fiir die Ratsuchenden das Selbstverstindnis der beratenden Person
durch ihr subjektives, wahrnehmbares Handeln zum Ausdruck kommt. Das nach au-
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Ren formulierte und tatsichlich gelebte Beratungsverstindnis muss anschlussfihig
an die ratsuchenden Personen sein,

d.h. dass es dem Beratenden gelingen muss, auf die ratsuchenden Personen einzu-
gehen und ihre Lebenswelt in die gemeinsame Arbeit einzubeziehen. Denn obwohl
es augenscheinlich eine Ubereinkunft zwischen Beratenden und Ratsuchenden hin-
sichtlich des ,helfen und beraten Wollen“ und , Hilfe und Beratung Suchen“ gibt, ist
damit noch nicht gesagt, dass es bezogen auf das Vorgehen und die zu beschreitenden
Wege eine Ubereinkunft gibt.

2.2.1 Beratungsanlisse

Bereits Aristoteles weist in seiner Nikomachischen Ethik darauf hin, dass Beratung
bei der Entscheidungsfindung hilft. Sich beraten zu lassen, wenn man selbst nicht
weiter weifs, ist also kein Charakteristikum unserer Zeit. Beratung hat es immer schon
gegeben. Die Anlisse dafiir sind so vielfiltig wie die Menschen, die Beratung in An-
spruch nehmen.

Beispiele

Wer ein technisches Gerit kaufen méchte, braucht in der Regel zuvor eine Beratung zum Leistungsum-
fang, zu den technischen Méglichkeiten und evtl. zur Bedienung, weil heutzutage kaum jemand samtliche
Neuerungen beherrscht.

Wer sich noch nicht sicher ist, welche berufliche Laufbahn, welche Ausbildung die geeignete ist, nimmt
Beratung in Anspruch, weil die Komplexitit der Méglichkeiten fiir Einzelne nicht zu tiberschauen ist.
Wer wissen mdchte, welche Fort- und Weiterbildung fiir das Erreichen persénlicher Ziele sinnvoll ist, ldsst
sich beraten, weil der Markt nicht transparent ist.

Wer Konflikte im beruflichen oder persénlichen Umfeld allein nicht |6sen kann oder méchte, greift auf
eine Beratung zuriick, um die eigenen Sichtweisen zu tberpriifen, neue Perspektiven einzunehmen und
so neue Handlungsoptionen zu erfahren.

Wer das Gefiihl hat, allein keine Losungen zu finden, versucht mithilfe von Beratung
einen Ausweg zu finden.

Dabei ist es das Ziel, der eigenen Sichtweise den Blick von auflen hinzuzufiigen, die
eigenen Perspektiven zu erweitern und neue, andere Handlungsoptionen fiir sich zu
entdecken.

Folgende Formen und Aufgaben von nicht therapeutisch veranlasster Beratung lassen
sich unterscheiden:

Fachliche Beratung Analyse, Diagnose und Lésungsvorschlige zu themenbezoge-
nen Fragestellungen

Prozessbegleitung Beratung in Form von Moderation fiir die Gestaltung und Or-
ganisation von Verdnderungsprozessen

Teamentwicklung Initiierung, Férderung und Bildung von (Team-)Kompetenzen;
Erarbeiten von ,Spielregeln
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Coaching Professionelle Begleitung von Menschen in beruflichen Zusam-
menhingen, z. B. zu Entwicklungs- und Konfliktfragen

Kollegiale Beratung Beratung von Kolleginnen und Kollegen mithilfe eines struktu-
rierten Vorgehens

2.2.2 Relevante Beratungsansitze

Jede Beratung, unabhingig von ihrer Intention, wird bestimmt von den am Prozess
beteiligten Personen und deren (Vor-)Verstindnis von Beratung. Das jeweilige Bera-
tungsverstindnis wird sowohl durch die Personlichkeit als auch durch das Menschen-
bild der beratenden Personen geprigt. Daraus leitet sich ab, welchem Beratungsansatz
sie eher zugeneigt sind.

Beratende beobachten, wie Ratsuchende sich und ihre Welt betrachten und daraus ihre
jeweiligen Handlungen und Entscheidungen ableiten. Auf Grundlage dieser Beobach-
tung entscheidet sich der/die Beratende fiir eine Vorgehensweise.

Diese Beobachtungsmoglichkeiten kénnen erst dann Reflexionsprozesse anregen,
wenn sie anschlussfihig an die zu beratende Person sind, d. h. dass es den Beratenden
gelingt, auf die Perspektiven und die Lebenswelt der Ratsuchenden einzugehen und
»ihre Sprache zu sprechen*. Deshalb ist es wichtig, dass jede/r Beratende verschiedene
Beratungsansitze sowie deren Methoden und Vorgehensweisen kennt und sie im ei-
genen Handeln erprobt hat. Auf diese Weise kann die beratende Person feststellen,
was der eigenen Personlichkeit am ehesten entspricht, und sich so zu einer authenti-
schen und glaubwiirdigen Beraterpersénlichkeit entwickeln.

Einige fiir den ProfilPASS relevante Beispiele fiir Beratungsansitze werden im Fol-
genden kurz umrissen und spiter auf die konkrete ProfilPASS-Arbeit bezogen.

2.2.2.1 Der konstruktivistische Ansatz

Der Konstruktivismus' geht davon aus, dass es keine Wirklichkeit an sich gibt. Alles,
was Menschen wahrnehmen, ist von ihnen selbst konstruiert. Die Wirklichkeit ent-
stehtim Auge des Betrachters. Die Grundannahme des Konstruktivismus besagt, dass
Menschen ihre Wirklichkeit selbst erfinden. Die Wahrnehmung und damit die Wirk-
lichkeit eines jeden Menschen ist einzig und allein subjektives Erleben.

Wirklichkeit entsteht demnach dadurch, dass Menschen sie wahrnehmen, die Ver-
antwortung dafiir tibernehmen und ihre Wahrnehmung mit der Wahrnehmung an-
derer Menschen vergleichen, z. B. durch Kommunikation. Nur im besten Fall stimmt
die Wahrnehmung eines Menschen mit dem tiberein, was wirklich ist.

Alles, was Menschen sehen und horen, wofiir sie aber in ihrem Erfahrungsschatz keine
Ankntipfungspunkte finden, kénnen sie nicht verarbeiten. Wenn ein Mensch z. B. et-
was fiir nicht wichtig erachtet oder etwas nicht verstanden hat, wird er sich in der Regel

1 Der Konstruktivismus geht zuriick auf Forscher wie Ernst von Glasersfeld, Kybernetiker und Philosoph, sowie Heinz von
Foerster, Biophysiker.
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nicht mehr daran erinnern und sogar bezweifeln, dass tiberhaupt dariiber gesprochen
wurde. Der Mensch macht also nichts anderes, als Reize und Signale zu verarbeiten
und in bestehende Erfahrungen zu integrieren. Wie diese Reize interpretiert werden,
istdurch das Verarbeiten von personlichem Vorwissen und persénlichen Erfahrungen
bedingt. Dies nennt man ,autopoietisches System“. Damit ist ein nach auflen ge-
schlossenes und selbstreferenzielles, d. h. auf sich selbst bezogenes System gemeint,
welches nichts anderes macht, als Reize und Signale zu verarbeiten und in bestehende
Erfahrungen zu integrieren.

Ein autopoietisches System ist immer bestrebt, im Gleichgewicht zu bleiben. Stérun-
gen, die von auflen kommen, werden moglichst umgangen. Ein Beispiel: Stofdt sich
jemand immer wieder an einem bestimmten Gegenstand, dann wird dieser Gegen-
stand entweder an einen anderen Platz gestellt oder es wird ein anderer Weg gewihlt.

Eine Voraussetzung fiir zwischenmenschliche Kommunikation ist die Intersubjekti-
vitit. Wenn z. B. mehrere Menschen in einem Raum einen Tisch erkennen, so lisst
sich vermuten, dass dort tatsichlich ein Tisch steht. Dieser Tisch ist demnach real,
weil viele Menschen ihn als wirklich empfinden.

Im Sinne des Konstruktivismus bedingt gelungene Kommunikation zwei Systeme,
d.h. zwei Menschen, die iiber ein dhnliches oder vergleichbares Vorwissen verfiigen,
eine gemeinsame Sprache sprechen und einen vergleichbaren kulturellen Hinter-
grund haben.

2.2.2.2 Der systemtheoretische Ansatz

Die Systemtheorie stammt aus der Biologie und der Physiologie. Bekannt wurde sie
nach dem zweiten Weltkrieg als Kybernetik, worunter die Steuerungslehre technischer
Systeme verstanden wird. Im therapeutischen Bereich wurden diese Ideen und Ge-
danken Anfang der soer-Jahre unter anderem durch Virginia Satir in die Arbeit mit
Familien integriert. Steve de Shazar hat hieraus den 16sungsorientierten Ansatz in der
systemtheoretischen Beratungsarbeit entwickelt.

Im therapeutischen Kontext bedeuteten diese systemtheoretischen Uberlegungen ei-
nen Paradigmenwechsel. Im Mittelpunkt der Betrachtungen steht nicht mehr nur die
einzelne Person, sondern das gesamte ihr zugehorige System, z. B. die Familie oder
die Organisation. Die Wirklichkeitskonstruktionen eines jeden Einzelnen in der Fa-
milie bzw. der Organisation begeben sich in eine Wechselwirkung mit den Wirklich-
keitskonstruktionen der anderen Beteiligten. Diese Wechselwirkungen lassen eine
neue Wirklichkeit entstehen. Menschliche Regungen, Verhaltensweisen oder Symp-
tome wie z. B. Gefithlsausbriiche kénnen in diesem Sinne sowohl als Ausdruck von
im Menschen ablaufenden Ereignissen als auch als von wechselseitigen Beziehungs-
definitionen betrachtet werden.
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Beispiel

Ein Méddchen (15 Jahre) l4sst mit ihren Leistungen in der Schule nach. Die Eltern wissen sich keinen
Rat und suchen den Schulpsychologen auf.

Der Schulpsychologe arbeitet nicht nur mit dem Méadchen. Er befragt ebenso die Eltern und gegebe-
nenfalls Geschwister, um herauszufinden, in welcher Beziehung sie zu ihrer Tochter bzw. Schwester
stehen. Die nachlassenden Leistungen in der Schule werden als Symptom betrachtet, deren Ursache
méglicherweise in einem Beziehungskonflikt in der Familie zu suchen ist.

Der systemische Beratungsansatz zielt darauf ab, herauszufinden, wie ein System
funktioniert. Die Regeln, nach denen ein System lebt, sollen sichtbar gemacht werden.
Unproduktive Regeln werden identifiziert und durch produktive ersetzt.

Die systemisch orientierte Beratung zielt demnach darauf ab, die Ressourcen und Po-
tenziale der Ratsuchenden sichtbar und fiir sie selbst nutzbar zu machen. Mithilfe
systemischer Interventionen oder Methoden sollen die Ratsuchenden in die Lage ver-
setzt werden, individuelle Lésungswege zu erkennen und zu gehen.

In diesem Sinne orientiert sich systemische Beratung in ihrer Arbeit an den Bezie-
hungswirklichkeiten in einem interaktionistischen System. Es geht dabei nicht um
lineare Ursache-Wirkungs-Modelle. Es geht darum, Prozesse und Systeme in ihrer
ganzen Komplexitit zu erfassen. Ursachen und Wirkungen menschlichen Verhaltens
werden zirkulir, d. h. aufeinander bezogen, aufgefasst.

Grundlegend in einer so verstandenen systemischen Beratung ist die gleichberechtigte
Beziehung zwischen Ratsuchenden und Beratenden. Entsprechend dieser Sichtweise
gehen systemische Berater/innen immer davon aus, dass Ratsuchende selbst fihig
sind, eigene (Losungs-)Wege zu finden. Die Rollen bzw. Funktionen der beratenden
Person sind die der Prozessbegleitung und des Beobachtens.

Nach Sonja Raddatz (2003) lassen sich die theoretischen Eckpfeiler der systemischen
Beratung wie folgt zusammenfassen:

1. ,Die Wirklichkeit ist nicht wirklich wirklich“ — alles Erlebte ist subjektiv und ent-
steht im Auge des Betrachters. In der Arbeit mit dem ProfilPASS miissen Bera-
tende die Wirklichkeit der jeweiligen Ratsuchenden kennen, sie anerkennen und
sich begrifflich an sie anpassen.

2. Verantwortungsfragen miissen entschieden werden. Vor dem Hintergrund ihrer
Werte und ethischen Vorstellungen geben Ratsuchende Antworten und miissen
dafiir die Verantwortung tibernehmen. In der Arbeit mit dem ProfilPASS diirfen
Beratende nicht von auflen in die Bewertung der herausgearbeiteten Kompeten-
zen eingreifen. Die Bewertung liegt allein in der Verantwortung der ProfilPASS-
Nutzenden.

3. Niemand kann objektiv beobachten. Beobachtende sind selbst Teil der Beobach-
tung —mitjeder Sichtweise, die Beratende einbringen, kommen eigene subjektive
Einstellungen zutage — und diese haben eine Wirkung auf die gemeinsame Arbeit
in der Beratungssituation. Dessen miissen sich Beratende bewusst sein.

4. Menschen reagieren gemifl dem autopoietischen System unabhingig von ihrer
Umwelt. Thr Verhalten hingt davon ab, wie sie selbst strukturiert sind. Beratende
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kénnen Menschen nicht verandern! Sie kénnen die Ratsuchenden aber dabei un-
terstiitzen, ihre Handlungsoptionen zu erweitern.

5. Menschen sind nicht, sie verhalten sich — und kénnen sich im nichsten Augen-
blick ganz anders verhalten. Wie sie sich verhalten, hingt auch von der Wirkung
der Beratenden ab.

6. Beratende konnen die Probleme anderer weder verstehen noch lsen. Sie sollten
davon ausgehen, dass die Probleme der Menschen, mit denen sie arbeiten, in
einer Sprache prisentiert werden, die sie nicht verstehen. Daher miissen sie sich
in der Arbeit mit dem ProfilPASS sehr viel erkliren lassen. Das Stellen von Fragen
ist eine professionelle Beratungskompetenz.

7. Jede Beratung ist ein Eingriff in eine funktionierende Selbstgestaltung. Deshalb
ist in der Beratung immer auf einen der Situation und dem Ratsuchenden ange-
messenen Rhythmus, ein entsprechendes Tempo und minimal notwendige In-
tensitit der Interventionen zu achten.

8. In der Beratung sind Hypothesen der Beratenden nicht notwendig — der Mensch
ist selbst Experte seiner Wirklichkeit. Er braucht Beratende nicht als Erzeuger
neuer Wirklichkeiten, sondern als Unterstiitzung, um selbst eine neue Wirklich-
keit zu bilden.

2.2.2.3 Der transaktionsanalytische Ansatz

Die Transaktionsanalyse geht auf den Arzt und Psychiater Eric Berne zuriick. Sie
beinhaltet verschiedene aus der Psychologie abgeleitete Erklirungsmuster menschli-
chen Erlebens und Verhaltens, und zwar bezogen auf Kommunikationssituationen,
auf die Gestaltung von Beziehungen und auf die Lebensgestaltung insgesamt. Als
Transaktion wird eine Kommunikationseinheit verstanden, die sich aus dem Ausloser
durch einen Sender und die darauf bezogene Reaktion eines Empfingers zusammen-
setzt (Schmid 2008, S.32).

Der transaktionsanalytische Ansatz umfasst vier verschiedene Analysebereiche: die
Strukturanalyse, die Transaktionsanalyse, die Spielanalyse und die Skriptanalyse.

Die Strukturanalyse

Die Strukturanalyse betrachtet die Personlichkeitsstruktur eines Menschen. Mit den
drei Ich-Zustinden Eltern-Ich, Erwachsenen-Ich und Kindheits-Ich wird versucht, die
Personlichkeitsstruktur eines Menschen zu erkliren.

o Das Eltern-Ich ist gleichzusetzen mit dem erlernten Lebenskonzept eines Men-
schen: die Werte, Normen und Regeln der Eltern bestimmen das Denken und
Handeln. In diesem Ich-Zustand verhilt sich ein Mensch, wie es seine Eltern
getan haben, als er noch klein war. Dies ist immer dann von besonderer Bedeu-
tung, wenn sich ein Mensch in einer Stress-Situation befindet.

Mit in den Bereich des Eltern-Ichs gehoren die sogenannten Antreiber aus der
Strukturanalyse. Dies sind Zuschreibungen, Regeln oder Prinzipien der Erwach-
senen, die Kindern mit auf den Weg gegeben werden, damit sie mit Komplexitit
besser umgehen kénnen. Beispiele fiir diese Antreiber sind: ,sei stark®; ,sei
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schnell” oder ,streng dich an“. Diese Antreiber kénnen sowohl unterstiitzen als
auch hemmen.

e Das Erwachsenen-Ich ist der Teil der Personlichkeit, der Daten, Fakten und In-
formationen aufnimmt und bewertet, um daraus Entscheidungen abzuleiten. Ein
Handeln aus dem Erwachsenen-Ich heraus lisst sich erkennen, wenn jemand
z. B. zuhort und beobachtet, sachliche Fragen stellt, wertfrei formuliert, tiberlegt
und abwigt, konstruktiv an Probleme herangeht oder offene Fragen stellt.

 Das Kindheits-Ich ist geprigt durch die Bediirfnisse und Triebe eines Menschen
im kindlichen Alter. Gedanken, Wahrnehmungen und Gefiihle aus der Kindheit
werden in die Erwachsenenwelt transferiert. Gepragt durch die individuellen Er-
fahrungen in der Kindheit, reagiert der Mensch angepasst, unterwiirfig oder na-
tiirlich und spontan.

Beispiel

Eine Freundin kommt zu spit zum verabredeten Treffen. lhre Freundinnen kénnen unterschiedlich
reagieren:

Eltern-Ich: »Warum kannst du nie piinktlich sein?“
Erwachsenen-Ich: »Welche Griinde gibt es dafiir, dass du nicht piinktlich kommen konntest?“
Kindheits-Ich: ,Wir haben so lange auf dich warten missen!“

Die Transaktionsanalyse

Die Transaktionsanalyse betrachtet die Kommunikationsketten zwischen zwei Men-
schen. Anhand der gerade geschilderten Situationen wird herausgearbeitet, aus wel-
chen Ich-Zustinden heraus die jeweilige Person kommuniziert hat und welche Be-
deutung dies fiir den geschilderten Kontext hat.

Eine komplementire Kommunikation ist gegeben, wenn die Beteiligten sich auf der
gleichen Ich-Ebene begegnen:

Beispiel

Erwachsenen-Ich Erwachsenen-Ich

»Haben Sie bereits mit Frau Miiller sprechen kén- | ,Nein, ich habe noch eine Frage hinsichtlich des
nen?“ Ergebnisses, das dieses Gesprich bringen soll.*

Eine gekreuzte Kommunikation ist gekennzeichnet durch eine Begegnung auf unter-
schiedlichen Ich-Ebenen:

Beispiel

Erwachsenen-Ich Kindheits-Ich

»Haben Sie bereits mit Frau Miiller sprechen kén- | ,Nein, ich kann doch nicht alles auf einmal ma-
nen?“ chen.

Das Ziel der Transaktionsanalyse ist es, die jeweiligen Kommunikationszustinde
,sichtbar“ und bewusst zu machen, um daraus alternative Kommunikationsformen
abzuleiten.
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Die Spielanalyse

Die Spielanalyse betrachtet komplizierte Kommunikationsketten zwischen zwei oder
mehreren Menschen, die sich stetig wiederholen. Dies geschieht in der Regel mithilfe
des von Karpmann 1968 entwickelten Drama-Dreiecks:

Retter Verfolger

Opfer

Abb. 1: Das Drama-Dreieck

Beispiel

Ein Mann bittet die Beraterin um einen Rat. Sie ldsst sich darauf ein und macht verschiedene Vor-
schlige, wie sich das Problem des Ratsuchenden bearbeiten lieRe. Alles, was sie vorschligt, verwirft
der Ratsuchende. Das habe er alles schon ausprobiert, das helfe nicht weiter. Die Beraterin strengt
sich an und produziert weitere Vorschlige, die aber nie passen werden.

Der Ratsuchende hat die Rolle des Opfers iibernommen und die Beraterin ist in der Rolle des Ret-
ters. Erst wenn es der Beraterin gelingt, dies zu durchschauen, wird es méglich, einen neuen, kon-
struktiven Ansatz zu finden, indem die Beraterin das Spiel offenlegt und gemeinsam mit dem Ratsu-
chenden nach Griinden fiir sein Verhalten sucht.

Mithilfe des Drama-Dreiecks kénnen als unproduktiv erlebte Kommunikationsketten
geklart und analysiert werden.

Die Rolle des Opfers ist daran zu erkennen, dass es vorgibt, keine Kraft zum Problem-
16sen zu haben, seine Rahmenbedingungen es vom Problemldsen abhalten oder seine
Denkfihigkeit nicht ausreichend ist, um Probleme l6sen zu kénnen.

Die Rolle des Retters ist daran zu erkennen, dass er das Denken und Problemlésen fiir
andere in der Regel ungefragt iibernimmt, mehr fiir die anderen tut, als er offenlegt,
oder etwas tut, was er eigentlich gar nicht mag.

Die Rolle des Verfolgers zeigt sich darin, dass er andere herabsetzt und tiber das Maf3
kritisiert, andere verletzen oder bestrafen will und dass andere unter ihm leiden.

Die Skriptanalyse

Die Skriptanalyse stellt die Frage nach dem Zusammenhang zwischen dem Kommu-
nikationsverhalten eines Menschen mit seiner Vergangenheit und seiner Erwartung
an die Zukunft. Es soll geklirt werden, aus welchen Griinden ein Mensch sich auf eine
bestimmte Weise und nicht anders verhilt. Die Auffassung eines Menschen von sich
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selbst wird als , Skript“ bezeichnet. Entsprechend seines Skripts handelt und verhilt
sich ein Mensch. Die Grundpositionen, die in der Skriptanalyse unterschieden werden,
sind:
e Ich bin o.k. — Du bist 0. k.
Der Mensch sieht sich auf einer Ebene mit den anderen Menschen. Er verhilt
sich selbstbewusst und autark.
e Ich bin o.k. — Du bist nicht o. k.
Der Mensch sieht sich selbst als besser als die anderen Menschen an. Er agiert
aus einer eher tiberheblichen Haltung heraus.
e Ich bin nicht o.k. — Du bist o. k.
Der Mensch sieht andere Menschen als besser als sich selbst an. Er reagiert eher
unterwiirfig.
e Ich bin nicht o.k. — Du bist nicht o. k.
Der Mensch ist pessimistisch geprigt. Er kann weder sich noch andere akzep-
tieren.
Diese Positionen geben verallgemeinernd wieder, wie wertvoll sich ein Mensch
im Vergleich zu anderen fiihlt. Dieses Selbstwertgefiihl steuert das Kommunika-
tionsverhalten eines Menschen.

2.2.2.4 Die nichtdirektive Gesprichsfiihrung

Die nichtdirektive Gesprachsfithrung geht auf Carl Rogers zuriick. Er ist einer der
wichtigsten Vertreter der humanistischen Psychologie und vertrat die Auffassung,
dass der Mensch selbst am besten wisse, was gut fiir ihn sei. Jeder Mensch ist nach
dieser Sichtweise selbst in der Lage, seine Probleme zu 16sen und dafiir die eigenen
Krifte zu mobilisieren. Zwei grundsitzliche Annahmen stehen hinter dieser Sicht-
weise:

Die Aktualisierungstendenz

Der Mensch strebt danach, seine geistigen, korperlichen und seelischen Moglichkeiten
zu erhalten und weiterzuentwickeln. In diesem Streben ist der Mensch im Grundsatz
konstruktiv, rational und sozial. Eine seelische Stérung, Hemmungen oder destrukti-
ves Verhalten z. B. werden als Ausdruck einer blockierten Aktualisierungstendenz ver-
standen.

Die personenzentrierte Haltung:
Hierbei geht es um die geistig-seelische Einstellung und Haltung der Beratenden, die
dem Individuum helfen kann, Blockierungen der Aktualisierungstendenz aufzulésen.
Eine personenzentrierte Haltung impliziert nach Rogers drei Prinzipien:
o Kongruenz (Echtheit)
Verbale und non-verbale Aussagen stimmen tiberein (Gedanken, Gefiihle, Han-
deln).

Die PROFILPASS-BERATUNG 61



o Wertschitzung (Akzeptanz)
Ratsuchende werden ohne wenn und aber so angenommen, wie sie sind — und
zwar immer; nicht nur dann, wenn sie ein bestimmtes Verhalten zeigen.

o Empathie (einfiihlendes Verstehen)
Der/die Beratende ist in der Lage, sich in die personliche Wahrnehmungswelt
der/des Ratsuchenden einzufiihlen. Er/sie ist offen und empfinglich fiir ihre in-
dividuellen Gefiihlsregungen.

Ein Mensch, dessen Haltung Kongruenz, Wertschitzung und Empathie sichtbar wer-
den lisst, ist auch sich selbst gegentiber aufrichtig und ehrlich. Fiir andere ist ein
Mensch mit dieser Haltung transparent, auch im Sinne von berechenbar. Menschen
mit dieser Haltung wissen um die Bedeutung von Selbstreflexion und arbeiten konti-
nuierlich an ihrer Personlichkeit.

Aus diesem Ansatz heraus ist z. B. das Instrument des aktiven Zuhoérens und des
Spiegelns entwickelt worden, das in Kapitel 2.5 niher erldutert wird.

2.2.2.5 Die Themenzentrierte Interaktion
Ruth Cohn begann in den 50er-Jahren, ihre ersten Gedanken zur Themenzentrierten
Interaktion (TZI) zu verfassen. Kerngedanke ihrer Arbeit ist es, das Leben als eine
Interaktion und als ein ,In-Beziehung-Treten“ zu betrachten. Laut ihrer Auffassung
sollte eine Balance zwischen individuellen und gemeinschaftlichen Bediirfnissen her-
gestellt werden. In anderen Worten geht es um eine Balance zwischen sozialem Lernen
und personlicher Entwicklung. Dazu entwickelte Cohn vier Grundprinzipien:
e die Ich-Ebene: die Person, die sich selbst, den anderen und dem Thema zuge-
wandt ist
o die Wir-Ebene: die Gruppenmitglieder, die durch ihre Zuwendung zum Thema
und durch ihre Interaktion zu einer Gruppe werden
o die Es-Ebene: die inhaltliche Aufgabe, das Thema der Gruppe
o die Ebene des ,Globe“: das Umfeld, das auf die Gruppe wirkt und das von ihr
beeinflusst wird

Ich

Globe

Abb. 2: Die vier Grundprinzipien der Themenzentrierten Interaktion
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Alle vier Ebenen sind nach Ruth Cohn gleich wichtig und beeinflussen sich gegensei-
tig. Das Individuum ist mit seinen Bediirfnissen nicht wichtiger als die Gruppe mit
ihren Bediirfnissen, das Thema oder die Umwelt.

Ruth Cohn beschreibt in diesem Zusammenhang drei Axiome, die fiir die Arbeit mit
der Themenzentrierten Interaktion bedeutsam sind (2000, S.120):

Das existenziell-anthropologische Axiom: Autonomie

»Der Mensch ist eine psycho-biologische Einheit und ein Teil des Universums. Er ist darum
gleichermafen autonom und interdependent. Die Autonomie des Einzelnen ist umso gro-
Jler, je mehr er sich seiner Interdependenz mit allen und allem bewusst wird. Menschliche
Erfahrungen, Verhalten und Kommunikation unterliegen interaktionellen und universellen
Gesetzen. Geschehnisse sind keine isolierten Begebenheiten, sondern bedingen einander in
Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft.“

Dieses Axiom beschreibt die beiden Pole der Eigenstindigkeit und der Abhingigkeit
des Menschen. Lebensaufgabe eines jeden ist es, eine Balance zwischen beiden Polen
herzustellen.

Das ethisch-soziale Axiom: Wertschitzung

»Ehrfurcht gebiihrt allem Lebendigen und seinem Wachstum. Respekt vor dem Wachstum
bedingt bewertende Entscheidungen. Das Humane ist wertvoll, Inhumanes ist weltbedro-
hend.“

Hier bezieht sich Cohn auf die Wert- und Sinnhaftigkeit der menschlichen Existenz.
Die Themenzentrierte Interaktion weist auf den Sinn des Lebens hin und fordert da-
durch ein werteorientiertes Handeln.

Das pragmatisch-politische Axiom: Grenzen erweitern

. Freie Entscheidung geschieht innerhalb bedingender innerer und éduflerer Grenzen. Er-
weiterung dieser Grenzen ist méglich. Freiheit im Entscheiden ist gréfier, wenn wir gesund,
intelligent, materiell gesichert und geistig gereift sind, als wenn wir krank, beschrinkt oder
arm sind oder unter Gewalt und mangelnder Reife leiden. Bewusstsein unserer universellen
Interdependenz ist die Grundlage humaner Verantwortung.“

Dieses Axiom beinhaltet, dass jedem Menschen innere und duflere Grenzen gesetzt
sind. Somit muss jeder Mensch mit diesen Grenzen umgehen, sie immer wieder neu
ausloten, Freiriume erkennen und sie nutzen. Daraus ergibt sich, dass der Mensch
nur bedingt frei ist und immer wieder an sich stindig verindernde Grenzen st6f3t. Ein
Mensch kann sich nicht nicht entscheiden oder verhalten. Die Konsequenz daraus ist,
dass der Mensch weder allmichtig noch ohnmichtig, sondern vielmehr in Teilen
michtig ist.
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Diese oben beschriebenen Axiome fiithrten Ruth Cohn zu ihren Postulaten:

»Sei dein eigener Chairman!“

Dieses Postulat beinhaltet Folgendes: Eine Person soll lernen, sich auf das eigene In-
nenleben zu konzentrieren. Dariiber hinaus soll sie auch auf die Auflenwelt schauen
und sich fragen: ,Was und wie viel will ich von mir sichtbar zum Ausdruck bringen
und wie setze ich mich zur Auflenwelt in Beziehung?“ Schlieflich geht es darum, eine
klare und bewusste Antwort auf diese Frage zu geben und eine dementsprechende
Verhaltensweise zu wihlen. Damit ist die Aufforderung verkniipft, sich selbst, andere
und die Umwelt in ihren Moglichkeiten und Grenzen wahrzunehmen und jede Situ-
ation als ein Angebot fiir die eigene Entscheidung zu betrachten.

»Stérungen haben Vorrang.“

Dieses Postulat besagt, dass Stérungen in Gruppensituationen dem Gruppenprozess
hinderlich sind und deshalb bearbeitet werden miissen. Gibt man einer Stérung kei-
nen Raum, wirkt sie destruktivim Miteinander der Gruppe.

Um diese Postulate umzusetzen, sind folgende Regeln hilfreich:

o Redebeitrige erfolgen immer in der ,Ich-Form*, nicht in der ,Man-Form*.

o Fragen miissen begriindet werden; die Bedeutung fiir den Fragesteller muss
sichtbar werden.

o Die Kommunikation ist authentisch und darauf ausgerichtet, die Gruppe voran-
zubringen.

o Interpretationen von Redebeitrigen der anderen werden vermieden.

o Auf Verallgemeinerungen wird in den Redebeitrigen verzichtet.

o Personliche Eindriicke werden als solche deutlich gemacht.

o Jeder lisst den anderen ausreden und fillt ihm nicht ins Wort.

o Wenn es Uberschneidungen von Redebeitriigen gibt, werden sie stichpunktartig
gesammelt, priorisiert und nacheinander bearbeitet.

2.2.2.6 Der Provokative Kommunikationsstil

Der Provokative Kommunikationsstil geht auf Frank Farelly zuriick. In der Zusam-
menarbeit mit Rogers empfand es Farelly als eher unbefriedigend, immer verstind-
nisvoll zu sein, zuzuhoren und nicht sagen zu kénnen, was einem eigentlich auf der
Zunge lag. Und er probierte eines Tages aus, einem Schizophrenen, dem er miihevoll
beizubringen versuchte, dass er wertvoll und wichtig sei, zu sagen, dass er nun auch
glaube, dass sich der Klient niemals dndern werde. Er sei einfach ein hoffnungsloser
Fall. Dies wiederum setzte bei seinem Klienten eine enorme Kraft frei. Er verinderte
sich in Sekunden und erklirte, warum und wie er sich doch verindern konne. Dies
war die Geburtsstunde der Provokativen Kommunikation.

Viele weitere Untersuchungen gaben Farelly Recht. Dabei ist der Provokative Kom-
munikationsstil kein neuer oder eigenstindiger Beratungsansatz. Er ist vielmehr eine
Erginzung zu den bestehenden Richtungen und eine eher ungewthnliche Art der
Kommunikation.
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Mithilfe der Provokativen Kommunikation sollen eingefahrene und selbstverstindlich
gewordene Muster unterbrochen werden, damit Verinderungen moglich werden.
Auch hier ist das Ziel, den/die Ratsuchende/n wieder in die Lage zu versetzen, Selbst-
verantwortung zu tibernehmen und Losungen fiir seine/ihre Probleme zu finden. Und
dartiber hinaus geht es um die Erkenntnis, dass es im Leben Realititen gibt, die alle
Menschen akzeptieren miissen.

2.2.2.7 Anmerkungen zu den vorgestellten Beratungsansitzen

Grundsitzlich sei zu diesen hier vorgestellten Ansitzen zu bemerken, dass die Ver-
fasserin keine dieser Ansatze ausschliefllich priferiert. Mehr als zwanzig Jahre Erfah-
rung im Feld der Beratung haben sie mit den unterschiedlichsten Ansitzen in Beriih-
rung gebracht. Vieles hat sie ausprobiert und wieder verworfen. Vieles ist ihr allerdings
»in Fleisch und Blut“ tibergangen, sodass sie im Verlaufe der Jahre ihren ganz per-
sonlichen Stil entwickelt hat. Rogers hat 1951 geschrieben:

»Nach unserer Erfahrung ist ein Berater, der versucht, eine Methode anzuwenden, zum
Misserfolg verurteilt, solange diese Methode nicht mit seinen eigenen Grundeinstellungen
libereinstimmt.

Ziel dieser Auswahl von Beratungsansitzen und -verstindnissen ist es, den Leser/
inne/n einen Uberblick zu verschaffen und sie dazu anzuregen, vor dem Hintergrund
dieser bekannten und bedeutsamen Richtungen die eigene Beratungsarbeit zu reflek-
tieren und sich ggf. mit dem einen oder anderen Ansatz intensiver zu beschiftigen.
Wichtig ist, Klarheit tiber das eigene Beratungshandeln zu erlangen und moglicher-
weise eigenen Erginzungsbedarf oder eigene Entwicklungsmoglichkeiten zu entde-
cken.

Auf diesem Wege sollen Moglichkeiten und Wege fiir die Beratungsarbeit mit dem
ProfilPASS aufgezeigt werden, nimlich wie Beratende der Perspektive der Ratsuchen-
den niherkommen, ihre individuellen Muster erkennen und diese fiir die eigene Be-
ratungsarbeit nutzen kénnen.

Mit dieser Auswahl und der Reihenfolge ist keine Bewertung der verschiedenen An-
sitze verbunden. Im folgenden Abschnitt wird jedoch deutlich werden, dass sich diese
Ansitze im grundsitzlichen Beratungsverstindnis in der Arbeit mit dem ProfilPASS
wiederfinden.
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2.3 Das Beratungsverstiandnis in der Arbeit mit dem
ProfilPASS

Wie in Kapitel 2.2 ausgefiihrt, ist ,Beratung (...) ein Kommunikations- und Interakti-
onsprozess zwischen Berater ... und Ratsuchenden (...), bei dem es um Hilfe zur
Selbsthilfe geht, um einen gemeinsamen Austausch- und Reflexionsprozess mit der
Zielsetzung einer Problemlésung und/oder des Bereitstellens von Informationen®
(Sauer-Schiffer 2004, S.1).

Das Beratungsverstindnis in der Arbeit mit dem ProfilPASS stellt zwei Beratungsbe-
griffe in den Mittelpunkt:

Kompetenzberatung

Die Kompetenzberatung ist ein Baustein zur Unterstiitzung lebenslangen Lernens.
Der Begrift ,Kompetenzberatung® in diesem Zusammenhang meint, die informell
und non-formal erworbenen Kompetenzen erginzend zu den formal erworbenen
Kompetenzen durch angeleitete Selbstexploration sichtbar und im Sinne von Dialog-
fahigkeit individuell nutzbar zu machen.

Im Mittelpunkt steht der Riickblick auf vergangene Lernprozesse zum Zwecke der
Losung gegenwirtiger Herausforderungen. Der Beratungsprozess ist dabei offen,
d.h., dass das Beratungsergebnis im Hinblick auf zu ermittelnde Kompetenzen offen
ist und keine Kompetenzen vorgegeben werden. Dariiber hinaus ist die Reichweite des
Beratungsprozesses zunichst unbestimmt. Beratung in diesem Zusammenhang kann
sich auf die Kompetenzermittlung beschrinken. In der Regel wird es jedoch so sein,
dass sichtbar gewordene Kompetenzen die ProfilPASS-Nutzenden unmittelbar zur
Frage der Verwendung und Weiterentwicklung fithren.

Bildungsberatung

Mit dem Begriff ,Bildungsberatung” sind Beratungsprozesse gemeint, die sich an
Kompetenzberatungsprozesse anschlieflen. Sie sind auf die gezielte Verwendung und
weitere Entwicklung von Kompetenzen ausgerichtet.

Kompetenzberatung muss nicht zwangsliufig in Bildungsberatung miinden. Bil-
dungsberatung in diesem Kontext ist als konzeptionelles Optimum und letztlich im-
mer als Option zu verstehen. Diese Sichtweise trigt der inhaltlichen Offenheit von
Beratung Rechnung.

Kompetenzberatung und Bildungsberatung sind grundsitzlich personenbezogene Be-
ratung (Schiersmann/Remmele 2002), entsprechend ist der ProfilPASS ein individu-
ell zu nutzendes Instrument. Andere sprechen von Bildungslaufbahnberatung, Wei-
terbildungsberatung oder Kompetenzentwicklungsberatung. Im Mittelpunkt der
Beratungstitigkeit steht die Annahme, dass Wissenserwerb und Wissensnutzung eine
Individualisierung erfahren haben. Langfristig geplante Laufbahn- oder Karrieremus-
ter haben an Bedeutung verloren. Es geht eher um individuelle Bildungs- und Er-
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werbsprofile und damit um eine auf die eigene Biografie bezogene Kompetenzent-
wicklung.

Die theoretischen Grundlagen des Beratungsverstindnisses in der Arbeit mit dem
ProfilPASS sind das humanistische Menschenbild, der Konstruktivismus sowie der
biografische Ansatz.

Das humanistische Menschenbild

Im humanistischen Menschenbild spielt das immanente Bediirfnis des Individuums
nach Wachstumsprozessen und Vervollkommnung eine zentrale Rolle. Damit ver-
kntipftist die Annahme, dass Menschen lebenslang entwicklungsfihig, verinderungs-
fihig und lernfihig sind. Die grundsitzlich als vorhanden angesehene Fihigkeit zur
Selbstreflexion und Selbstbeobachtung erméglicht einen wichtigen Beitrag zum Be-
wusstsein tiber sich selbst und das eigene Handeln. Quelle der Erkenntnis ist die ge-
samte Biografie in ihrer privaten und beruflichen Dimension. Das subjektive Denken,
Fiihlen und Erleben in Bezug zur jeweiligen Umwelt steht im Mittelpunkt.

Wie oben bereits ausgefiihrt, ist nach dieser Sichtweise der/die Ratsuchende Experte
seiner/ihrer selbst. Er/sie trigt die Verantwortung fiir sich und besitzt die Freiheit,
Entscheidungen fiir das weitere Leben zu treffen. Beratung kniipft in diesem Ver-
stindnis an vorhandene Potenziale an und nutzt diese fiir die gemeinsame Arbeit. Sie
folgt einem ressourcenorientierten Ansatz. Dieses Verstindnis greift in der Bera-
tungsarbeit auf die Prinzipien nach Rogers zurtick, ndmlich Kongruenz, Wertschit-
zung und Empathie.

Das humanistische Menschenbild flieit direkt in die Arbeit mit dem ProfilPASS ein.
Das grundsitzliche Vorgehen in der Bearbeitung des ProfilPASS und der Beratungs-
ansatz gehen von der Selbstverantwortlichkeit der Menschen aus. Die Beratung in
diesem Kontext leistet einen Beitrag dazu, dass die ProfilPASS-Nutzenden ihre vor-
handenen Potenziale als Ressourcen ,ent-decken” und fiir ihre weitere Lebensgestal-
tung nutzbar machen.

Der Konstruktivismus

Nach dem konstruktivistischen Ansatz sind Kommunikation und Beratung dann er-
folgreich, wenn sie anschlussfihig bezogen auf die Ratsuchenden sind. Neue Erfah-
rungen werden vor dem Hintergrund der Vorerfahrungen interpretiert. Ist diese An-
schlussfihigkeit nicht gegeben, kann diese neue Erfahrung nicht in den aktuellen
Wissens- und Kompetenzbestand aufgenommen werden. Laut Siebert lernen

»Erwachsene (...) selten etwas villig Neues. Sie erweitern, differenzieren und korrigieren
vorhandene Wissensbestinde. Neues Wissen, das nicht biografisch synthetisiert werden
kann, bleibt meist wirkungslos.“ (Siebert 1996, S. 298)

Bezogen auf das Lernen verliert die Vermittlungsperspektive gegentiber der Aneig-
nungsperspektive an Bedeutung. Gelehrtes ist nicht automatisch Gelerntes. Das be-
deutet, dass Lehrende und Beratende sich in ihrer Arbeit nicht nur um den Inhalt
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dessen kiimmern miissen, was sie vermitteln moéchten. Sie miissen sich vielmehr Ge-
danken dariiber machen, auf welche Weise und in welcher ,,Sprache” sie, bezogen auf
die Menschen, mit denen sie arbeiten, ihre Inhalte vermitteln koénnen, damit sie ver-
standen werden.

Fiir die Arbeit mit dem ProfilPASS bedeutet dieser Ansatz, dass die Ratsuchenden
einen geeigneten Rahmen fiir anschlussfihiges Lernen vorfinden miissen und von
den beratenden Personen Impulse fiir die Uberarbeitung und Weiterentwicklung ihrer
Wirklichkeitskonstruktionen bekommen kénnen. Diesem Verstindnis folgend sind
die didaktischen Prinzipien dieses Beratungskonzepts im Sinne einer ,Ermogli-
chungsdidaktik“ zu verstehen.

Der biografische Ansatz

Eine Biografie beinhaltet , die duflere Geschichte des Lebens und psychosoziale Ent-
wicklung einer Person“ (Hoerning 2001, S.184). Im Spannungsfeld unterschiedlicher
privater und beruflicher Anforderungen erwachsen individuelle biografische Identi-
taten.

Lebenswelten vervielfiltigen sich, ,Normalbiografien“ 16sen sich auf. Vom Individu-
um wird gefordert, Lernprozesse selbst zu organisieren. Die eigene Biografie aktiv zu
gestalten, ist eine der groflen Herausforderungen in der heutigen Zeit. Dabei scheint
es so zu sein, dass sich die Menschen ihrer vorhandenen Kompetenzen als einem
relevanten Bezugspunkt zur aktiven Biografiegestaltung hiufig gar nicht bewusst sind.
Sie miussen diese ,rekonstruieren (BMBF 2004, S.156). Hierzu ist ein Blick von au-
en notwendig. Bezogen auf den Kontext von Beratung stellt ,biografische Kommu-
nikation die wohl elaborierteste Form des Fremdverstehens dar” (Nittel/Volzke 1992,

S.s5).

Bei der Arbeit mit dem ProfilPASS geht es nicht um die Anwendung der biografischen
Methode zur wissenschaftlichen Datengewinnung und -interpretation. Es geht viel-
mehr um biografisches Lernen als Ausléser fiir Bildungsprozesse und Diskurse bei
den ProfilPASS-Nutzenden. Ansatzpunkt dieser biografischen Kommunikation als
Basis fiir Kompetenzerfassung und Kompetenzentwicklung ist ein lebensgeschichtli-
ches Gesprich, das sich an den Relevanzkriterien der/des Nutzenden und nicht an
einer extern vorgegebenen Struktur orientiert.

2.3.1 Die didaktischen Prinzipien
Das der Beratung im Kontext mit dem ProfilPASS zugrunde liegende Beratungsver-

stindnis folgt im Sinne einer Ermoglichungsdidaktik den folgenden didaktischen
Prinzipien:
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Verfahrenstransparenz

Uberschaubarkeit und Transparenz auf organisationaler, inhaltlicher, methodischer
und medialer Ebene sind eine Voraussetzung fiir Partizipation und Motivation im
Erfassungs-, Bilanzierungs- und Entwicklungsprozess von Kompetenzen.

Teilnehmendenorientierung

Kein Lebensentwurf gleicht dem anderen. Das Prinzip der Teilnehmendenorientie-
rung steht fiir die systematische Beriicksichtigung der jeweiligen Voraussetzungen
und Bediirfnisse der ProfilPASS-Nutzenden. Diese erstrecken sich gleichermaflen auf
private und berufliche Lebenswelten. Die Fokussierung von Titigkeitsfeldern und Ak-
tivititen erfolgt durch die Nutzenden selbst.

Unterstiitzung bei der Selbststeuerung/Selbstorganisation

Die Nutzenden sind prinzipiell entscheidungsfihige Individuen. In diesem Sinne ver-
laufen Erfassung, Bilanzierung und Entwicklung von Kompetenzen selbstgesteuert
und selbstorganisiert. Den Nutzenden werden Perspektiven eréffnet, ohne ihnen not-
wendige Entscheidungen abzunehmen. Die begleitende Beratung hat in diesem
Selbstexplorationsprozess unterstiitzende Funktion.

Beratung zu allen Abschnitten des ProfilPASS

Erfolgreiche Kompetenzermittlung und -bilanzierung setzt qualifizierte Beratung vo-
raus. Diese Beratung steht den Nutzenden bei der Bearbeitung aller Abschnitte des
ProfilPASS zur Verfiigung. Wenngleich eine Bearbeitung des ProfilPASS auch ohne
Beratung prinzipiell moglich ist, so wird diese im Hinblick auf die Qualitit der Er-
gebnisse jedoch dringend empfohlen.

Kompetenzorientierung

Kompetenzorientierung, hiufig auch als Ressourcenorientierung bezeichnet, riickt
vorhandenes Wissen, Kénnen und Wollen eines Individuums in das Zentrum der
Exploration. Der Wechsel von der Defizit- zur Kompetenzorientierung schaftt Erfolgs-
erlebnisse und fordert die Motivation. Kompetenzorientierung bezieht sich dariiber
hinaus auf die Formulierung sprachlich anschlussfihiger und kommunizierbarer in-
dividueller Kompetenzen.

Reflexionsorientierung

Das Nachdenken iiber eigene Fihigkeiten und Kompetenzen bringt Vergangenheit,
Gegenwart und Zukunft miteinander in Verbindung. Feedbackprozesse konnen auf
individueller und auch gemeinschaftlicher Ebene stattfinden. Dabei kénnen die Feed-
backprozesse iiber die individuelle Perspektive hinausgehen und einen Blick fiir das
Ganze ermoglichen.

Lerninteressenorientierung

Die Orientierung an Lerninteressen stellt die Handlungsrelevanz getroffener Ent-
scheidungen fiir weitere Lernschritte sicher. Diese Entscheidungen sind wichtig im
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Hinblick auf einen individuellen Lebensentwurf. Individuelle Lerninteressen bilden
Ausgangspunkt und Orientierung fiir die Gestaltung weiterer Lernschritte und bezie-
hen sich auf die subjektiv gewiinschte Gestaltung von Zukunft.

Sicherung lebens- und lernbiografischer Kontinuitit

Neues Wissen bedarf aus konstruktivistischer Sicht einer Anbindung an vorhandene
Wissensstrukturen. Diese haben sich im Laufe des Lebens herausgebildet und stellen
eine auf die individuelle Lebenserfahrung aufbauende einzigartige Konstruktion dar.
Beratung muss an diese Konstruktionen ankniipfen und inhaltlich stimmige Perspek-
tiven ableiten.

2.3.2 Die Perspektive der Ratsuchenden

Die Arbeit mit dem ProfilPASS bedeutet fiir seine Nutzenden, sich auf eine , Entde-
ckungsreise“ zu begeben, die tiberraschende Ergebnisse und Erkenntnisse hervor-
bringen kann und wird.

Diesen Prozess der ,Selbst-Ent-Deckung” zu begleiten, zu unterstiitzen und anzure-
gen ist die Aufgabe der Beratenden in diesem Kontext. Wie gut diese Aufgabe gelingt,
ist unter anderem abhingig von ihrer Fihigkeit, im Sinne von Rogers die méglichen
Perspektiven der Ratsuchenden wahrnehmen und einnehmen zu kénnen. Was be-
deutet dies?

In einer Beratungssituation treffen zumeist Menschen aufeinander, die sich in ihrer
Herkunft, in ihrem Denken, ihrem Temperament, ihren Werten, ihrer gesamten So-
zialisation und in ihren sozialen Kontexten mafdgeblich unterscheiden. Hinzu kommt,
dass die Menschen, die sich in ein Beratungssetting begeben, selten eine klare Vor-
stellung davon entwickelt haben, was in der fiir sie oft ungewohnten Situation passie-
ren wird. Sie wissen oft auch nicht, wie das Ergebnis dieser Beratung aussehen wird.

Trotz der augenscheinlichen Ubereinkunft zwischen Beratenden und Ratsuchenden
hinsichtlich der Ziele ,helfen und beraten wollen“ und , Hilfe und Beratung suchen*
beinhaltet die Beratungssituation selbst immer eine Reihe weiterer moglicher Ein-
flussfaktoren, die den Prozess und damit auch das Ergebnis der Beratung nachhaltig
positiv oder negativ beeinflussen. Dies kénnen z. B. verschiedene Vorstellungen hin-
sichtlich des Vorgehens in der Beratung oder fehlendes Vertrauen in die beratende
Person sein.

Dies impliziert die Notwendigkeit, sich als Beratende/r mit der Perspektive der zu
beratenden Person zu beschiftigen. Im Sinne des konstruktivistischen Prinzips des
Anschlusslernens ist Beratung dann erfolgreich, wenn es der beratenden Person ge-
lingt, Strukturen zu bilden, die fiir den Ratsuchenden Sicherheiten fiir Anschluss-
handeln schaffen (Fuchs/Mahler 2000). In diesem Sinne ist die externe Sicht eine
Ressource fiir die Ratsuchenden, die dazu beitrdgt, den persénlichen Reflexionspro-
zess anzuregen und bisher ausgeschlossene Perspektiven in die eigene Sichtweise
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einzubinden. Beratung unter Beriicksichtigung der jeweiligen individuellen Perspek-
tiven der Ratsuchenden erméglicht ihnen die Selbstbeobachtung aus der Umweltper-
spektive und bietet so eine Differenzierung der Sichtweisen sowie neue Wege, sich zur
Umwelt ins Verhiltnis zu setzen.

»Perspektive” in diesem Zusammenhang meint sowohl den lebensweltlichen Bezugs-
rahmen des Individuums als auch auf die Zukunft gerichtete mégliche Aussichten
und Entwicklungen. Unterschiedliche Perspektiven der Ratsuchenden ergeben sich
zum Beispiel aus Herkunft, Alter, Geschlecht, beruflichen und sonstigen Erfahrungen
sowie aus der unterschiedlichen Art und Weise, diese zu verarbeiten. , Es wird niemals
zwei Menschen geben, die zugleich auf die gleiche Art und Weise das Gleiche erleben.“
(Raddatz 2003, S. 33) Milton Erickson betont, dass Beratende nie glauben diirfen, durch
die eigenen Konzepte die Wirklichkeiten des Gegeniibers ganz fassen zu koénnen. Es
kénne immer auch ganz anders sein. Aufgabe von Beratenden sei es, damit flexibel
und kreativ umzugehen (Zeig 20006). Ausgehend von den individuell verschiedenen
Perspektiven gibt es keine objektive Wirklichkeit. Unterschiedliche Ausgangssituati-
onen, verschiedene Milieus, vielfiltigste Erfahrungen sowohl bei den Ratsuchenden
als auch bei den Beratenden erzeugen Wirklichkeiten, wie sie nur im Auge des Be-
trachters genau auf diese Weise vorkommen. Jede Aussage, jegliches Handeln wird
bestimmt durch die subjektive Sicht und die dahinter stehenden Werte und Normen
des Einzelnen.

2.3.3 Die professionelle Begegnung im Rahmen der Beratung

In der professionellen Begegnung treffen zwei unterschiedliche Wirklichkeiten auf-
einander: die Wirklichkeit des/der Beratenden und die Wirklichkeit des/der Ratsu-
chenden. Maturana und Varela (1987) sprechen in diesem Zusammenhang von der
Notwendigkeit des Aneinanderkoppelns von zwei auf sich selbst bezogenen und damit
autopoietischen Systemen. Fiir die Dauer der professionellen Begegnung im Rahmen
einer Beratung geht es also darum, beide , Wirklichkeiten“ fiir die Dauer der gemein-
samen Arbeit zu einer ,neuen Wirklichkeit“ zusammenzufiigen. Das heifdt, dass sich
Beratende und Ratsuchende dariiber verstindigen miissen, auf welche Weise sie diese
Wirklichkeit gestalten wollen. Beratung ist bezogen auf dieses Verstindnis das Finden
und Aufrechterhalten einer gemeinsamen Wirklichkeit. Voraussetzung fiir das ge-
meinsame Schaffen einer neuen Wirklichkeit und das Gelingen des Ankopplungs-
prozesses an das System des/der Ratsuchenden ist das Wissen um dessen/deren und
um die eigenen Selbstorganisationsprozesse.

In der professionellen Begegnung zwischen Ratsuchenden und Beratenden entsteht
durch den Kommunikationsprozess ein drittes System: das Beratungssystem. Das be-
deutet, dass sich fiir die Dauer der Beratung die Wirklichkeiten der Ratsuchenden und
der beratenden Person ,mischen”. Aufgabe des Beratenden ist es, fiir den Zeitraum
der Beratung eine Verstindigung mit dem/der Ratsuchenden dariiber zu erzielen, wie
diese jetzt gemeinsame Wirklichkeit gesehen und gestaltet werden soll. Ist zum Bei-
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spiel der Berater eher ein Fahrradfahrer und die Ratsuchende eher eine Sportwagen-
fahrerin, dann miissen sich beide dariiber verstindigen, mit welchem Fahrzeug sie
ihre gemeinsame Reise — die Beratung — antreten wollen. Die Arbeit mit den Ratsu-
chenden vollzieht sich zwar auf Grundlage der oben beschriebenen méglichen Wir-
klichkeiten, der subjektiv erlebte Erfolg einer Beratungssituation vollzieht sich jedoch
auf der Basis des neu geschaffenen Beratungssystems, mit anderen Worten: der neuen
gemeinsamen Wirklichkeit.

»heu geschaffene
Wirklichkeit“

Wirklichkeit des/ “ . “ Wirklichkeit des/
der Ratsuchenden f:rr:fleeszzl:]:I::r der Beratenden

Begegnung

Abb. 2.3: Kulturbegegnungsmodell (Schmidt 2008)

Ubertragen auf die Arbeit mit dem ProfilPASS bedeutet dies fiir die Beratenden, ge-
meinsam mit den Ratsuchenden das sichtbar zu machen, was im System des Ratsu-
chenden nicht sichtbar ist, zum Beispiel die , Ent-Deckung“ von Kompetenzen, die fiir
den/die ProfilPASS-Nutzenden nicht sichtbar waren oder die er/sie nicht wertge-
schitzt hat. Beratung verhilft in diesem Sinne zur Selbstbeobachtung aus der Um-
weltperspektive, d. h. die Ratsuchenden kénnen ihrer eigenen Perspektive und Sicht-
weise weitere Perspektiven und Sichtweisen hinzufiigen und so zu weiteren
Erkenntnissen kommen.

Wie zum Konstruktivismus bereits ausgefiihrt, kann das Individuum nur das verar-
beiten, woflir es in seinem Erfahrungsschatz Ankniipfungspunkte findet. Auf welche
Weise das Individuum auf neue Ereignisse zugeht und sie interpretiert, ist abhingig
von der Art und Weise, wie es seine Erfahrungen strukturiert und organisiert. Das
autopoietische System ist immer bestrebt, im Gleichgewicht zu bleiben. Stérungen,
die von auflen kommen, werden moglichst umgangen. Exemplarisches Beispiel hier-
fuir ist die Tatsache, dass ein Gegenstand, an dem man sich bestindig stofdt, entweder
an einen anderen Platz gestellt oder umgangen wird.

Dieses Wissen auf die Beratungsarbeit mit dem ProfilPASS zu tibertragen, impliziert
die Notwendigkeit, sich als Beratende/r dieser jeweils einzigartigen Wirklichkeits-
konstruktionen bewusst zu sein. Das positive Ankniipfen an die , Welt und die Sprache
der Ratsuchenden“ macht den ProfilPASS zu einem individuellen Instrument zur
Sichtbarmachung von auf unterschiedlichen Wegen erworbenen Kompetenzen.

2.3.4 Bedeutung der Anfangssituation

Fiir den ersten Eindruck gibt es keine zweite Chance. Diese Feststellung trifft auch auf
den Beginn einer Beratung zu. Die Ratsuchenden kommen mit einem Anliegen, von
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dem sie noch nicht wissen, auf welche Art und Weise dies bearbeitet werden soll. Sie
wissen in der Regel auch nicht, wer ihnen in dieser Situation begegnen wird. Diese
Unsicherheiten kénnen sich auf verschiedene Weise bemerkbar machen: anfingliche
Zuriickhaltung, Skepsis, verschlossene Korperhaltung, kurze Antworten etc.

Esistwesentlich fiir die Anfangssituation in einer Beratung, dass diese Unsicherheiten
beseitigt werden. Dies kann z. B. durch Ankoppeln im Sinne von sensibler Wahrneh-
mung und entsprechender Intervention (z. B. durch einen Small Talk bezogen auf die
Lebenswelt des/der Ratsuchenden) geschehen. ,Ankoppeln“ meint hier, die Perspek-
tive der Ratsuchenden einzunehmen, sich in deren Welt hineinzuversetzen, ihre Mo-
tive zu verstehen und sich auf ihre ,Sprache” einzustellen. Auch bei der Arbeit mit
dem ProfilPASS ist die Qualitit des Beratungsergebnisses an die gelungene Anfangs-
situation gekoppelt. Aufgabe der Beratung ist es, eine vertrauensvolle Atmosphire zu
schaffen, die durch sensible Wahrnehmung des Gegentibers, Wertschitzung und An-
erkennung geprigt ist. Sie ist die Voraussetzung dafiir, dass die Ratsuchenden in der
Interaktion mit dem/der Beratenden den Weg der ,Selbst-Ent-Deckung* gehen, um
die eigenen Potenziale sichtbar und kommunizierbar werden zu lassen.

2.3.5 Beratungskompetenzen

Der Begriff ,Kompetenz“ leitet sich aus dem lateinischen Verb ,competere“ ab, das
mit ,zusammentreffen, ausreichen, zu etwas fihig sein“ ibersetzt wird. In der Psy-
chologie bezeichnet er eine verkniipfte Gesamtheit von Fertigkeiten und Fahigkeiten
bezogen auf bestimmte Anforderungen. Im ProfilPASS ist eine Kompetenz eine Fa-
higkeit, die in unterschiedlichen Situationen und Zusammenhingen auf verschiedene
Aufgaben iibertragen und angewendet, ggf. auch erklirt und demonstriert werden
kann. Weinert versteht unter Kompetenz

»die bei Individuen verfiigbaren oder durch sie erlernbaren kognitiven Fihigkeiten
und Fertigkeiten, um bestimmte Probleme zu l6sen, sowie die damit verbundenen
motivationalen, volitionalen und sozialen Bereitschaften und Fihigkeiten, um die
Probleml6sungen in variablen Situationen erfolgreich und verantwortungsvoll nutzen
zu konnen*“. (Weinert 2001)

Die Beratungskompetenz ist eine professionelle Kompetenz. ,Professionelle Kompe-
tenz“ bezeichnet die Fahigkeit, zwischen unterschiedlichen Diskursbereichen zu
wechseln und Kompetenzen aus unterschiedlichen Zusammenhingen situations- und
anlassbezogen produktiv miteinander zu verkniipfen (Schiffter 1988). Beratung ist
dann effektiv, wenn es den Beratenden gelingt, verschiedene, alternativ ,gespeicherte”
Verhaltensweisen und Verhaltensformen auszuwihlen und sie der Situation ange-
messen einzusetzen. Daflir benétigen sie ein breites Repertoire an unterschiedlichen
fachlichen und iiberfachlichen Kompetenzen und miissen in der Lage sein, sie addquat
einzusetzen. Wesentlich hierfiir sind eine hohe Prozesssensibilitit, analytisches Ver-
stehen, Denken in Strukturen und die Fihigkeit zum Umgang mit Kontingenz, d.h.
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die Fahigkeit, aus Unbestimmtheit und Zufillen Strukturen zu bilden, die der ratsu-
chenden Person helfen, zukunftsfihige Losungen fiir sich zu finden.

Dieses Repertoire an fachlichen und iiberfachlichen Kompetenzen verkniipft sich zur
Handlungskompetenz in der Beratung. Vereinfachtlisst sich das an folgendem Modell
zeigen:

Themenspezifische Die Anwendung
Fahigkeiten und I systematischer
Fertigkeiten Verfahren und

\ / Strategien

Fach-  Methoden-
kompetenz  kompetenz \

\ Sozial-  Selbst-

kompetenz  kompetenz

Bereitschaft
zur Selbstreflexion
und der Wille,

Kommunikations- , sich selbst weiter-
und Konfliktfahigkeit zuentwickeln

©Sigrid Harp

Abb. 2.4: Verkniipfung der Kompetenzbereiche

Fachkompetenz umfasst die themenspezifischen Fihigkeiten und Fertigkeiten zur
Ausiibung von gestellten Aufgaben und entsprechend geforderte Qualifikationen.

Sozialkompetenz bezeichnet die Befihigung einer Person, einen Beitrag zur Effektivi-
tit in Gruppenzusammenhingen zu leisten. Dies bedeutet, mit den anderen zu kom-
munizieren, Konflikte zu bewiltigen und ein Gruppenziel vor ein persénliches Ziel
zu setzen sowie auf die personliche Profilierung im Gruppenzusammenhang zu ver-
zichten.

Methodenkompetenz bezeichnet die Anwendung systematischer Verfahren und Stra-
tegien, um eine optimale Arbeitsqualitit zu leisten, Fehler zu vermeiden und mog-
lichst zu finden. Erworbenes Wissen kann auf neue Situationen iibertragen werden.
Methoden werden genutzt, um Losungen fiir Probleme zu finden.

Selbstkompetenz bezeichnet die Tatsache, dass man sein eigenes System gut kennt,
bereit ist zur Selbstreflexion und den Willen hat, sich weiter zu entwickeln. Das Prinzip
des Lebenslangen Lernens ist verinnerlicht. Das Wissen um die persénlichen Selbst-
organisationsprozesse, um die eigenen Stirken und Schwichen ist vorhanden.

Beratungskompetenz ist eine professionelle Kompetenz, die dadurch geprigt ist, dass
es dem/der Beratenden gelingt, das eigene Kompetenzrepertoire der jeweiligen Person
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und der jeweiligen Situation angemessen und bewusst zu nutzen. Diese bewusste
Nutzung gelingt umso besser, je mehr Beratende folgende Wissensbestinde verfestigt
haben:
o multidisziplindres Orientierungswissen, um Ziel und Zweck des eigenen Han-
delns angeben und begriinden zu kénnen
e interdisziplinires Bedingungswissen zur Konkretisierung und ggf. Neubewer-
tung von Beratungssituationen
e Dberaterisches Handlungswissen, um zweckvoll und zielorientiert handeln und
beraten zu kénnen
o Wissen iiber sozialwissenschaftliche Evaluationsverfahren fiir den verantwor-
tungsvollen Umgang mit den Folgen des eigenen Tuns

Zusammenfassend hingt eine gelungene Beratung sowohl generell als auch in der
Arbeit mit dem ProfilPASS immer von einer Vielzahl von Kompetenzen und Wis-
sensbestinden ab. Sie gelingt umso besser, je eher es Beratenden méglich ist, situati-
onsspezifisch wahrzunehmen, verschiedene Rollen im Prozess zu sehen und zu de-
finieren, sich abzugrenzen und sich empathisch und kongruent gegeniiber der
ratsuchenden Person zu zeigen. Was heifdt das konkret?

Die Bedeutung der Wahrnehmung

Das Wissen um die Verschiedenartigkeit in der Wahrnehmung von Individuen er-
moglicht den Beratenden eine erweiterte Sicht und ist mit eine Voraussetzung fiir
einen Perspektivenwechsel. Dazu gehért es auch, nonverbale Signale und Informati-
onen aufzunehmen und festzustellen, ob verbales und nonverbales Verhalten der rat-
suchenden Person kongruent sind. Das Zur-Verfiigung-Stellen dieser Wahrnehmun-
gen, z. B. durch aktives Zuhoren oder Spiegeln, hilft den Ratsuchenden, ihre eigenen
Gefiihle und Wahrnehmungen auszudriicken.

Die Bedeutung des Rollenbewusstseins
Das Bewusstsein iiber die verschiedenen mdoglichen Rollen im Beratungsprozess und
ein klares Rollenverhalten fordert eine konstruktive Arbeitssituation.

Die Bedeutung der Abgrenzungsfihigkeit
Kein Mensch ist in der Lage, alle Rollenzuschreibungen und alle Erwartungen zu er-
fullen. Und das ist gut so! Je nach Erfahrungshintergrund, persénlicher und berufli-
cher Sozialisation und subjektiver Befindlichkeit treffen Menschen eine Auswahl des-
sen, was sie leisten kénnen und leisten wollen. Abgrenzungsfihigkeit im Kontext von
Beratung meint die Fihigkeit,

e nur in den Feldern zu beraten, in denen man sich kompetent fiihlt,

o Beratungswiinsche auch ablehnen zu koénnen, aus welchen Griinden auch im-

mer,
e Termin- und Zeitabsprachen verbindlich einzuhalten,
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o Beratungswiinsche, die iiber die eigenen Kompetenzen hinausgehen, an andere
Beratungsstellen weiterzuleiten und

o sich von einer einmal eingenommenen Rolle wieder zu distanzieren und diese
Haltung auch offenzulegen.

Abgrenzungsfihigkeit ist die Fihigkeit, eine Balance zwischen Nihe und Distanz her-
zustellen, ohne dass der Beratungsprozess negativ beeinflusst wird. Damit ist die Ab-
grenzungsfihigkeit eine bewusste Ubernahme von Verantwortung fiir sich selbst und
fiir den Beratungsprozess.

Die Bedeutung von Empathie und Kongruenz

Empathie ist ein Aspekt der sozialen Intelligenz und bedeutet, sich in das Erleben der
ratsuchenden Personen einfiihlen zu kénnen. Kongruenz lisst sich umschreiben mit
einer ,klaren und eindeutigen Haltung“ (vgl. Kapitel 2.2.2.4).

Beratende haben im Verhiltnis zu den Ratsuchenden immer auch eine ,Modellfunk-
tion“ inne. IThr Handeln wirkt auf die Personen, mit denen sie arbeiten. Hieraus leitet
sich eine ganz besondere Verantwortung ab.

Aligemeine (Kompetenz)Standards fiir Beratende

Es gibt verschiedene nationale und internationale Institutionen, die sich um die For-
mulierung einheitlicher Standards im Bereich der Bildungs- und Berufsberatung be-
mithen. Auf nationaler Ebene hat sich der Deutsche Verband fiir Berufsberatung (dvb)
mit diesem Thema beschiftigt und den Verein dvb-BerufsBeratungsRegister gegriin-
det. In diesen Verband kénnen Berufsberatende aufgenommen werden, die iiber spe-
zifische theoretische und praktische Qualifikationen verfiigen und regelmifig an Su-
pervisionen und Fortbildungen teilnehmen. Sie miussen sich dariber hinaus
verpflichten, die vom dvb definierten Qualititsstandards sowie die berufsethischen
Normen des Weltverbands fiir Bildungs- und Berufsberatung AIOSP (Association in-
ternationale d’orientation scolaire et professionnelle) einzuhalten. Dariiber hinaus ist
das Nationale Forum Beratung (nfb) in diesem Feld sehr aktiv.

Neben den ethischen Standards hat die AIOSP 2003 ein Papier mit dem Titel , Kom-
petenzen fiir Praktiker/innen von Schulischer und Beruflicher Beratung“ verabschie-
det. Die hierin genannten und weitere Kompetenzen waren Grundlage fiir die Ent-
wicklung der MEVOC-Kompetenzstandards mit den vier Kompetenzkategorien
Bildung und Karriere, Beratungspraxis, Personlichkeit und IKT(PC- und Informati-
onsmanagement)-Kompetenzen. Die MEVOC-Kompetenzstandards enthalten zwolf
Standards mit insgesamt 35 Kompetenzen.

Beide Standards (AIOSP 2003 sowie die MEVOC-Kompetenzstandards) lassen sich
auch auf die Beratung im Kontext der Arbeit mit dem ProfilPASS tibertragen. Im Rah-
men des MEVOC-Projekts ist ein Instrument zur Selbstevaluation der 35 definierten
Kompetenzen entstanden, das im Internet frei zuginglich ist (URL: www.mevoc.net).
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2.3.6 Gelungene ProfilPASS-Beratung

Die Selbstreflexion eines/einer Beratenden, z. B. im Rahmen von kollegialer Beratung
und Supervision, setzt voraus, eine grundsitzliche Vorstellung davon zu haben, wann
ein Beratungsprozess gelungen ist. Ein gelungener Beratungsprozess im Kontext der
Arbeit mit dem ProfilPASS erfordert folgende Voraussetzungen von den Beratenden:

Die Beratenden

verfiigen {iber eine wertschitzende, empathische Grundhaltung sowie iiber ein
aufgeschlossenes Wesen und echtes Interesse am Menschen,

sind offen fiir den Prozess,

sind in der Lage, sich selbst zuriickzunehmen,

kennen ihre eigenen Grenzen und kénnen die Grenzen der Beratung aufzeigen,
sind in der Lage, Transparenz iiber den Prozess herzustellen,

sind in der Lage, mogliche unterschiedliche Rollen transparent zu machen,
ttbernehmen die Verantwortung fiir den Rahmen und die Atmosphire im Bera-
tungsprozess und

sind vom Instrument ProfilPASS tiberzeugt.

In Bezug auf die Nutzenden ist eine ProfilPASS-Beratung dann gelungen, wenn fol-
gende Ergebnisse erzielt wurden:

Die Ratsuchenden

konnten fiir die Bedeutung ihrer auf unterschiedlichen Wegen erworbenen Kom-
petenzen sensibilisiert werden,

sind nun speziell dafiir sensibilisiert, dass auch sie iiber informell erworbene
Kompetenzen Verﬁigen,

lassen sich freiwillig auf den Selbstexplorationsprozess ein,

haben mindestens ein T4tigkeitsfeld intensiv betrachtet und

sind in der Lage, ihre Kompetenzen in der ihnen entsprechenden Sprache zu
formulieren und gegeniiber Dritten zu kommunizieren.

Gelungene ProfilPASS-Beratung fithrt dazu, dass die Nutzenden iiber ein veridndertes,
gesteigertes , Selbst-Bewusst-Sein“ im wahrsten Sinne des Wortes verfiigen.

Diese Indikatoren gelungener Beratung im Kontext der Arbeit mit dem ProfilPASS
leiten sich aus folgenden Beratungszielen ab:

Die Teilnehmenden

haben ihre Lernbiografie reflektiert und kennen die Bedeutung lebenslangen Ler-
nens,

kennen ihre Fihigkeiten und Kompetenzen und kénnen diese artikulieren,
verfiigen iiber ein Instrumentarium zur Selbststeuerung ihrer weiteren Bildungs-
entscheidungen,

verfiigen iber eine Sammlung aller verfiigbaren bewerbungsrelevanten Doku-
mente und

setzen sich Ziele und iiberpriifen deren Erreichung.
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2.3.7 Grenzen von Beratung

Wenngleich sich das Grundverstindnis von Beratung in der Arbeit mit dem Profil-
PASS an therapeutische Ansitze anlehnt, so ist Beratung in diesem Kontext niemals
Therapie! Diese impliziert ein Stérungs- oder ein Krankheitsbild. Bei der ProfilPASS-
Beratung aber steht die Sichtbarmachung informell erworbener Kompetenzen im
Mittelpunkt. Im Anschluss an diese Arbeit kann sich eine Bildungs- oder Berufsbera-
tung anschlieflen. Dieses Verstindnis schliefst die Bearbeitung von Beeintrichtigun-
gen der Personlichkeit aus.

Beratung in diesem Sinne ist auch keine Information. Information ist das Weitergeben
von Sachinhalten ohne ein Eingehen auf die persénliche Dimension. Erst wenn die
personliche Dimension zum Gegenstand oder zum Thema wird, kann aus einer In-
formation eine Beratung werden.

Grenzen in der Beratung kénnen sich auch ergeben, wenn fehlendes Vertrauen, ins-
titutionelle Grenzen und Zwinge den Beratungsprozess negativ beeinflussen oder zu
beeinflussen drohen. Es kann auch passieren, dass ein/e Beratende/r das Gefiihl hat,
mit einer Person, die beraten werden mochte, nicht zusammenarbeiten zu konnen.
Dieses Geftihl muss ernst genommen werden! In diesem Fall sollte die Beratung nicht
selbst durchgefiihrt werden.

Unabdingbare Kompetenz einer/eines jeden Beratenden ist es, die eigenen Grenzen

gut zu kennen, sie stindig zu reflektieren und im Rahmen von kollegialer Beratung
oder Supervision zu bearbeiten.

2.4 Der Beratungsprozess in der Arbeit mit dem ProfilPASS

Als Orientierungsrahmen fiir Beratungsprozesse mit dem ProfilPASS dient das fol-
gende Beratungsprozessmodell:

Prozessschritt Ziel

Vorbereitung o Entwicklung eines Umsetzungsszenarios
o Gestaltung der konkreten Beratungssituation

Anfangsphase o Klarung des Beratungsauftrags (ggf. mit Kontrakt)
o Eingangsberatung (Passausgabe und Einfithrung)

Erfassungsphase e Zusammenstellung biografischer Elemente
Begleitende Unterstiitzung bei der Selbstexploration

Bilanzierungsphase

Erstellung einer Kompetenzbilanz
Ermittlung von Starken

Entwicklungsphase

Formulierung von Entwicklungszielen
Erarbeitung eines Aktionsplans
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Prozessschritt Ziel

Abschlussphase e Abschlussberatung und Ubergabe des Nachweises
o Evaluation des Beratungsauftrags

Nachbereitung « Ubersicht tiber gelungene/problematische Elemente
o Konsequenzen fiir weitere Beratungssituationen

Die Umsetzung eines Beratungsprozesses zur Kompetenzerfassung und -entwicklung
mit dem ProfilPASS orientiert sich mafigeblich an dem im ProfilPASS angelegten
methodischen Vorgehen. Dieses Vorgehen kann in Bezug auf die jeweiligen Zielgrup-
pen und einrichtungsspezifischen Gegebenheiten unterschiedlich gestaltet werden.
Das im Folgenden dargestellte Kerncurriculum ist als allgemeine Empfehlung fiir die
Gestaltung des Beratungsprozesses zu verstehen.

Grundsitzlich stehen immer die ProfilPASS-Nutzenden als Experten ihrer Biografie
im Mittelpunkt des Prozesses. Alles beraterische Handeln ist auf ihre Person ausge-
richtet. Wenn es in diesem Prozess dazu kommt, dass aus Sicht der/des Beratenden
Informationen notwendig werden, dann muss darauf geachtet werden, dass sie

o gegeben werden, wenn die Nutzenden sie haben méchten und aktiv nachfragen,

e vorrangig das enthalten, was die Nutzenden wissen mochten,

e an das ankniipfen, was die Nutzenden schon wissen,

e in einer Sprache erfolgen, die die Nutzenden verstehen,

o gerade so konkret sind, wie es der Gedankenzusammenhang erfordert,

e in einem Tempo gegeben werden, dem die Nutzenden folgen konnen,

e in Finheiten erfolgen, die von den Nutzenden verarbeitet werden kénnen, und

o weitere Informationen erst dann gegeben werden, wenn vorausgehende Infor-

mationen verarbeitet wurden.

Das Kerncurriculum

Handlungsleitend fiir den Beratungsprozess sind die nachfolgend dargestellten Ziele
und Inhalte. Nach durchlaufener Beratung sollen die ProfilPASS-Nutzenden diese
Prozessschritte selbststindig wieder aufgreifen konnen, ohne weitere Unterstiitzung
in Anspruch nehmen zu miissen. Ubergeordnetes Ziel ist es also, dass die ProfilPASS-
Nutzenden selbstorganisiert auf ihrem Lernverhalten basierende, weitere Kompeten-
zen entwickeln und wiederum sichtbar machen.

ProfilPASS — Kerncurriculum fiir Beratungsprozesse

Ziele Der/die Nutzende ist fahig,

o den Beratungsauftrag aus der eigenen Sicht zu formulieren,

o Aufbau und Ablauf des ProfilPASS-Verfahrens nachzuvollziehen,
e individuelle Kompetenzen zu erfassen,

« individuelle Kompetenzen zu entwickeln und

« den Beratungsprozess zusammenfassend zu bewerten.
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ProfilPASS — Kerncurriculum fiir Beratungsprozesse

Inhalte Klaren des Beratungsauftrags:

o Anliegen des Nutzenden konkretisieren

o Fiir lebenslanges Lernen sensibilisieren

o Beratungsangebot vorstellen

o Beratungsauftrag konkretisieren

o Ggf. Arbeitsvereinbarung/Kontrakt schlielen
Einfihren in das Instrument und die Methodik:
o Hintergrund der Entstehung des ProfilPASS vermitteln
o Aufbau und Ablauf des ProfilPASS vermitteln
Erfassen von Kompetenzen:

o Biografische Elemente sammeln

o Tatigkeiten analysieren

o Fihigkeiten bewerten

o Fahigkeiten und Kompetenzen bilanzieren
Entwickeln von Kompetenzen:

o Entwicklungsziele finden und formulieren

o Aktions- bzw. Mafdnahmenplan entwickeln
Zusammenfassen der Ergebnisse:

o Kompetenz-Nachweis ausstellen

o Beratungsauftrag evaluieren

o Selbstorganisierte Aktivititen anstof3en

2.4.1 Vorbereitung

Die Vorbereitung dient der Klirung und Schaffung des Rahmens fiir die Beratung und
ist unbedingte Voraussetzung fiir einen gelungenen Beratungsprozess. Bei der Ent-
wicklung eines einrichtungs- und zielgruppenspezifischen Umsetzungsszenarios hel-
fen die folgenden Leitfragen:

Leitfragen

o Welche Ziele verfolgt die Einrichtung bzw. der/die Beratende mit dem Einsatz des ProfilPASS?

Welche Zielgruppe soll mit dem ProfilPASS erreicht werden und wie lisst sie sich charakterisieren?

Wie viele Exemplare des ProfilPASS sollen eingesetzt werden?

Welcher zeitliche Rahmen steht fiir die Beratung zur Verfugung?

Wie viel Zeit steht fiir die einzelnen ProfilPASS-Nutzenden zur Verfiigung und wie kann die verfiigbare
Zeit moglichst effektiv aufgeteilt werden?

Welche Raumlichkeiten stehen fiir die ProfilPASS-Arbeit zur Verfiigung?

Ermdglichen diese Raumlichkeiten die Schaffung einer angenehmen Atmosphire?

Welche Beratungsformen kommen demzufolge in Betracht bzw. stehen im Mittelpunkt?

Wie zeigt sich die Umsetzung der didaktischen Prinzipien des ProfilPASS-Konzeptes (Verfahrenstrans-
parenz, Teilnehmerorientierung, Unterstitzung bei der Selbststeuerung/Selbstorganisation, Beratung in
allen Abschnitten des ProfilPASS, Kompetenzorientierung, Reflexionsorientierung, Lerninteressenorien-
tierung, Sicherung lern- und lebensbiografischer Kontinuitit)?

Wie soll das Angebot zur Arbeit mit dem ProfilPASS angekiindigt werden? Auf welche Weise erfahren
potenzielle ProfilPASS-Nutzende von dem Angebot?

Werden weitere Unterstiitzungsmafinahmen benétigt und welche sind dies?

Welche Personen oder Einrichtungen haben den ProfilPASS bei dhnlichen Zielgruppen eingesetzt und
kénnen kollegiale Beratung anbieten?

Die Beantwortung dieser Fragen unterstiitzt die Strukturierung der Vorbereitungen.
Sie hilft dabei, einen Uberblick iiber relevante, den Beratungsprozess prigende Vo-
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raussetzungen zu gewinnen und die Grundziige eines realistischen und fundierten
Beratungskonzepts zu entwickeln. Beispiele hierfiir sind im Anhang des Buches auf-
gefuihrt.

2.4.2 Anfangsphase

Menschen, die Rat suchen, befinden sich in einer Situation, in der sie das subjektive
Bediirfnis nach externer Unterstiitzung verspiiren. Der ProfilPASS liefert einen Bei-
trag dazu, mit personlichen Unsicherheiten, die durch gesellschaftliche, wirtschaftli-
che oder auch personliche Verinderungsprozesse hervorgerufen werden, reflektiert
umzugehen. Fiir eine in sich stimmige und auf die Person abgestimmte Beratung ist
es erforderlich, dass der/die Beratende sich Gewissheit tiber Anliegen und Motivation
der Nutzenden verschafft. Es geht somit um die Beantwortung der Frage, welche
Griinde dazu gefiihrt haben, dass sich jemand in eine Beratungssituation begeben hat.
Dartiber hinaus ist es fiir den Einstieg in den Beratungsprozess wichtig, dass der Nut-
zen der ProfilPASS-Beratung fiir die aktive Gestaltung der eigenen Biografie vermittelt
wird sowie Moglichkeiten und Grenzen der Beratung aufgezeigt werden. Fiir die Kli-
rung des Beratungsauftrags gilt es also, individuelle Anliegen und die Méglichkeiten
des Beratungsangebots miteinander abzugleichen. Als hilfreich im Sinne einer bei-
derseitigen Verbindlichkeit hat es sich erwiesen, den Beratungsauftrag durch einen
Kontrakt oder eine Arbeitsvereinbarung festzuhalten.

Der Einstieg in den Beratungsprozess
Der gelungene Einstieg in den Beratungsprozess ist von verschiedenen Aspekten ab-
hingig. Unter anderem miissen die unterschiedlichen Ausgangssituationen der Rat-
suchenden berticksichtigt werden. Eine angenehme Atmosphire, die von Wertschit-
zung und Anerkennung geprigt ist, sorgt fiir das notwendige Vertrauen. Vor diesem
Hintergrund macht es Sinn, den Einstieg in den Beratungsprozess mit dem Profil-
PASS wie folgt zu gliedern:

1. Gegenseitige Vorstellung der beteiligten Personen
Hintergriinde zur Entstehung des ProfilPASS
Wirkungen des ProfilPASS
Nutzen und Vorteile fiir die Nutzenden des ProfilPASS
Autbau des ProfilPASS
Darstellung eines Titigkeitsfelds und des Vorgehens anhand eines Beispiels
Darstellung des vorgesehenen Beratungskonzepts
Darstellung der vorgesehenen Leistungen der Einrichtung, der Beratung und der
Beratenden und die damit verkniipften vorhersehbaren Rollen

9. Aufzeigen der moglichen Grenzen
10. Klirung des Beratungsauftrags
11. Erarbeitung des Kontrakts

PN WD
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Auf welche Weise und mit welchen Materialien die Hintergriinde zum ProfilPASS,
der ProfilPASS selbst und die Arbeitsweise damit vorgestellt werden, muss jeweils in
Abhingigkeit von der Zielgruppe geklirt und vorbereitet werden.

Auftrag und Kontrakt

Die Klirung des Beratungsauftrags und der Beratungsziele schaffen eine Grundlage
fiir die gemeinsame Arbeit mit dem ProfilPASS. So wird vermieden, dass unrealisti-
sche Erwartungen an das Beratungsergebnis und unklare Ziele den Beratungsprozess
erschweren. Wird der Beratungsauftrag schriftlich in Form einer Arbeitsvereinbarung
oder eines Kontrakts fixiert, erhcht dies den Grad der Verbindlichkeit fiir eine konti-
nuierliche ProfilPASS-Bearbeitung. In Gruppen kann z. B. eine einheitliche und von
allen unterschriebene Arbeitsvereinbarung an prominenter Stelle fiir alle sichtbar auf-
gehingt werden.

Der Kontrakt bzw. die Arbeitsvereinbarung klirt in der Regel folgende Fragen:
e Welches sind die Ziele der Nutzenden/Teilnehmenden?
o Welche Ziele verfolgt die Einrichtung bzw. die Beratung und was ist ihr Beitrag
zur Zielerreichung?
o Welchen Umfang haben die Beratungsleistungen?
o Wie ist die Vorgehensweise in der Beratung?
o Welcher zeitliche Rahmen steht insgesamt zur Verfigung?
o Wer macht was in welcher Zeit?

Dariiber hinaus ist eine Verpflichtung zur Einhaltung des Kontrakts fiir beide Seiten
ggf. durch Unterschriften Bestandteil der Vereinbarung.

2.4.3 Erfassungsphase

In der Erfassungsphase geht es darum, den Selbstexplorationsprozess der ProfilPASS-
Nutzenden beratend zu unterstiitzen. Je nach Umsetzungsszenario findet die in dieser
Phase stattfindende ProfilPASS-Beratung in Form von Einzelberatungen oder Grup-
penberatungen statt. Der generelle Beratungsverlauf nach den formulierten elf Schrit-
ten des Einstiegs bis hin zur Kontraktformulierung lisst sich wie folgt skizzieren:

Einzelberatung

12. Gemeinsame beispielhafte Bearbeitung eines Titigkeitsfelds/erste Beratungs-
leistung

13. Klirung und Vereinbarung zur weiteren Vorgehensweise (was wird bis wann von
wem erledigt bzw. bearbeitet?)

14. Vereinbarung von Zeitpunkt, Ort und Form des nichsten Kontakts

15. Herstellen einer positiven Atmosphire zum Abschluss, z. B. durch das Hervor-
heben des gelungenen Ergebnisses der gemeinsamen Arbeit
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Gruppenberatung

12. Entweder gemeinsame beispielhafte Bearbeitung eines Titigkeitsfelds/erste Be-
ratungsleistung oder beispielhafte Darstellung im Plenum und anschliefende
Erarbeitung eines Titigkeitsfelds in Zweier-Konstellationen bzw. in Kleingrup-
pen bis maximal drei Personen —im Anschluss kurze Plenumsrunde zu den ent-
standenen Fragen und Erfahrungen

13. Klirung und Vereinbarung der weiteren Vorgehensweise (was wird von wem bis
wann erledigt bzw. bearbeitet?)

14. Vereinbarung von Zeitpunkt, Ort und Form des nichsten Kontakts

15. Herstellen einer positiven Atmosphire zum Abschluss, z. B. durch das Hervor-
heben des gelungenen Ergebnisses der gemeinsamen Arbeit

Folgende Maoglichkeiten des (Beratungs-)Kontakts bieten sich je nach Einzel- oder
Gruppensituation an:

o personlicher Kontakt mit ausfiithrlicher Beratung als (Mehr-) Tagesangebot (wobei
ein Beratungssetting im Vier-Augen-Gespriach maximal 1,5 bis 2 Stunden betra-
gen sollte)

« personlicher Kontakt mit ausfithrlicher Beratung im Umfang von 1 bis 2 Stunden

« personlicher Kontakt mit Kurzberatung im Umfang von 30 bis 45 Minuten

o telefonischer Kontakt mit Kurzberatung im Umfang von bis zu 30 Minuten

o telefonischer Kurzkontakt, um entstandene Fragen zu kliren

o Kontakt per E-Mail, um entstandene Fragen zu kliren

o etc.

Von den Tatigkeiten zu den Kompetenzen

Vom deutschen Philosophen Wilhelm Dilthey (1833-1911) stammt der Ausspruch ,,Was
der Mensch ist, sagt ihm nur seine Geschichte“. Der Lebensverlauf eines Menschen
wird in dessen Erinnerung rekonstruiert und interpretiert. Hier setzt die im Profil-
PASS intendierte biografische Arbeit an. Im Kontext der Arbeit mit dem ProfilPASS
geht es darum, anhand verschiedener Bereiche aus dem Leben eines Menschen den
auf unterschiedlichen Wegen erworbenen Kompetenzen ,auf die Spur zu kommen*.
Dies geschieht, indem die im Leben eines Menschen méglichen Stationen ,aufgeblit-
tert“ und mit darin erfolgten Titigkeiten und bedeutsamen Ereignissen gefiillt werden.
Auf diese Weise gelingt es, sich einen Uberblick zu verschaffen und die Vielfiltigkeit
des eigenen Lebens und der eigenen Entwicklung sichtbar werden lassen.

Aus dem Beratungsverstindnis und den damit verkniipften Pramissen leitet sich ab,
dass die Arbeit mit dem ProfilPASS immer eine freiwillige Arbeit ist. Menschen kon-
nen nicht zur Beratung, geschweige denn zur Auseinandersetzung mit sich selbst und
ihren Kompetenzen gezwungen werden. Wenn sich ein Mensch in eine Beratungssi-
tuation begibt und es darum geht, anhand eines Titigkeitsfelds die informell erwor-
benen Kompetenzen zu definieren, ist es naheliegend, dass die Auswahl des Titig-
keitsfelds, das in der Beratung bearbeitet wird, durch die Nutzenden erfolgt. Konkret
bedeutet dies, dass nach dem erfolgten Uberblick in Abschnitt1des ProfilPASS ,Mein
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Leben“ gemeinsam mit den Nutzenden geklirt wird, welche oder welches der Titig-
keitsfelder sie sich genauer anschauen méchten.

Der Prozess von den Titigkeiten zu den Kompetenzen stellt sich wie folgt dar:

1. Schritt: Benennen von Aktivititen

Nachdem im Vorfeld die fiir den Nutzenden relevanten Titigkeitsfelder herausgear-
beitet worden sind, fragen die Beratenden danach, mit welchem Titigkeitsfeld und
welcher Aktivitit die Nutzenden beginnen mdchten. Dieses bestimmen einzig und
allein die Nutzenden.

Beispiel

Eine Nutzerin beschreibt wichtige Stationen in ihrem Leben und zihlt Ereignisse und Aktivititen auf.
Sie entscheidet sich in diesem Schritt fur das Tatigkeitsfeld , Arbeitsleben, Praktika, Jobs* und méch-
te sich konkret mit ihren Praktika beschiftigen.

2. Schritt: Beschreiben von Titigkeiten
In diesem Schritt wird der/die Nutzende aufgefordert, die gewihlte Aktivitit niher zu
beschreiben.

Beispiel

Die Nutzerin beschreibt, welche Aufgaben, welche einzelnen Titigkeiten wahrend ihres Praktikums
bedeutsam waren. Sie erzihlt, dass sie im Rahmen des Praktikums die Aufgabe hatte, tiglich dafiir
zu sorgen, dass alle Kolleg/inn/en morgens um neun Uhr die eingehende Post auf ihrem Schreib-
tisch hatten. Sie zdhlt auf, welche einzelnen Aufgaben und Titigkeiten dazugehérten, z. B. bis um
acht Uhr die Post aus dem Postfach holen, die Post 6ffnen, die Post sortieren, die Post in die Abtei-
lungen bringen.

Mit den folgenden Fragen wird der/die Nutzende dazu eingeladen, sich noch tiefer an
die Einzelheiten zu erinnern:

o Was konkret beinhaltete die Aufgabe, die Aktivitit?

o Wie weit lisst sich diese in einzelne Tatigkeiten auffichern?

o Welche Teilschritte waren zur Erledigung notwendig?

o In welche weiteren Teilschritte lassen sich diese einzelnen Schritte zergliedern?

Beispiel

Nutzerin: , Die Aufgabe beinhaltete Piinktlichkeit, damit die Post um neun Uhr auf dem Schreibtisch
der Kollegen lag. Dafiir musste ich am Tag zuvor schon alles vorbereiten, damit die einzelnen Arbeits-
schritte vom Offnen der Post bis zum Sortieren schnell von der Hand gehen. Um die Post zu éffnen,
musste ich mich mit dem technischen Gerit vertraut machen. Es war schon idlter und anfillig fur
Stérungen. Sehr hiaufig musste ich kleinere Reparaturen vornehmen, damit keine groflen Zeitverzsge-
rungen auftraten. Damit die Post auf den jeweils richtigen Schreibtisch kam, musste ich die Struktur
des Betriebs gut kennen und mit einem schnellen Blick auf die Betreff-Zeile feststellen, wohin dieser
Brief gehort.“
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3. Schritt: Auf den Punkt bringen
In diesem Schritt geht es darum, so konkret wie moglich zu formulieren, welche Ei-
genschaften, Fihigkeiten und/oder Kenntnisse erforderlich waren. Dieser Schritt lasst
sich mit folgenden Fragen unterstiitzen:

o Welche Eigenschaften und welche Fahigkeiten waren Voraussetzung, um diese

Arbeitsschritte zu erledigen?
e Welche Kenntnisse waren dafiir notwendig?
e Welche Anforderungen waren damit verkniipft?

Beispiel

Nutzerin: ,Piinktlichkeit war unbedingt erforderlich, damit ich die Post zuverlidssig um spéatestens
neun Uhr auf den Schreibtisch der Kollegen legen konnte.

Zum Ende des Arbeitstags hatte ich es mir angewdhnt, zu priifen, ob der automatische Brieféffner
funktioniert. Es passierte oft, dass jemand anderes im Laufe des Tages ihn benutzt hat und er nicht
mehr funktionierte.

Um den automatischen Brieféffner funktionstiichtig zu erhalten, benétigte ich handwerkliches Ge-
schick und technisches Verstandnis.

Ich musste mir schnell merken kénnen, wofiir die Kollegen zustindig waren und in welchen Abteilun-
gen sie arbeiteten. Und ich musste auch schnell lesen kénnen und erfassen, worum es in den Brie-
fen jeweils ging, damit ich die Post nicht in die falsche Abteilung oder zum falschen Kollegen bringe.“
Beraterin: ,Wie ist es lhnen gelungen, die Struktur des Betriebs so schnell kennenzulernen und die
Post immer richtig zuzustellen?“

Nutzerin: ,,Ich kann mir solche Sachen gut merken, weil ich mir eine Skizze dazu mache.

Weitere mogliche Fragen der Beraterin:
o In welchen anderen Zusammenhingen arbeiten Sie ebenfalls mit Skizzen?
e Was ist das aus Ihrer Sicht Besondere an Ihren Skizzen?
e Was miisste ich kénnen, damit ich auch solche Skizzen erstellen kann?

4. Schritt: Bewerten

Um eine Bewertung der Fihigkeiten vorzunehmen und ihre Ubertragbarkeit feststel-
len zu kénnen, werden den ProfilPASS-Nutzenden die einzelnen Niveau-Stufen er-
lautert:

Niveau A Ich kann es mithilfe einer anderen Person oder einer schriftlichen An-
leitung tun.

Niveau B Ich kann es ohne Hilfe einer anderen Person oder einer schriftlichen
Anleitung, d. h. selbststindig tun.

Niveau C1 Ich kann es selbststidndig auch in einem anderen Zusammenhang
tun.

Niveau C2 Ich kann es selbststidndig auch in einem anderen Zusammenhang

tun und kann es anderen Menschen demonstrieren oder erkliren.

Die ProfilPASS-Nutzenden schitzen, bezogen auf die oben dargestellten Niveau-Stu-
fen, ihre Fihigkeiten ein.

Bei der Bewertung ist es hilfreich, konkret nachzufragen und zu hinterfragen, um die
Nutzenden anzuregen, noch einmal genau nachzudenken und sich méglicherweise
aus dem persénlichen Umfeld eine Fremdeinschitzung einzuholen.
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Folgende Fragen haben sich hierbei bewihrt:

e Wobei genau benétigen Sie Unterstiitzung und Hilfe?

o Wie muss eine Anleitung geschrieben und aufgebaut sein, damit Sie gut damit
zurechtkommen?

o In welchen anderen Zusammenhingen haben Sie diese Fihigkeit schon einmal
nutzen kénnen?

o Wie muss ich mir diese Fahigkeit konkret vorstellen?

e Was miisste ich kénnen, um diese Fihigkeit genauso gut zu beherrschen?

2.4.4 Bilanzierungsphase

Die Fihigkeiten der Niveaustufen A und B werden zusammengefasst. Sie zeichnen
sich dadurch aus, dass sie in einem dhnlichen Kontext mit oder auch ohne Unterstiit-
zung angewendet werden konnen. Ziel hierbei ist es, dass die Nutzenden erkennen,
welche Fihigkeiten weiterentwickelt werden sollten, um sie auch auf andere Tétig-
keitsfelder iibertragen zu kénnen. Diese konnen dann im weiteren Prozess in die Ziel-
formulierungen und in die nichsten konkreten Schritte einflielen. Wichtig zu beach-
ten ist dabei, dass nicht der Eindruck entsteht, es handele sich hierbei um Defizite. Es
geht vielmehr darum, das Gefiihl dafiir zu festigen, dass Grundsteine bereits vorhan-
den sind und dass in ihrer Weiterentwicklung vielfiltige Chancen liegen.

Fihigkeiten der Niveaustufen Ci und C2 werden ebenfalls zusammengefasst. Sie
zeichnen sich dadurch aus, dass sie auf keinen Fall an ein Titigkeitsfeld gebunden
sind. An diesem Punkt erkennen die Nutzenden ihre individuellen besonderen per-
sonlichen Stirken, der ,rote Faden“ wird sichtbar. Bezogen auf das dargestellte Beispiel
kann eine Kompetenz in der Ubertragung von komplexen Sachverhalten in iibersicht-
liche Skizzen liegen.

2.4.5 Entwicklungsphase

Ein weiterer Schritt zur Vorbereitung auf den Zielfindungsprozess ist die Ubertragung
und Biindelung der in den einzelnen Titigkeitsfeldern gesammelten Interessen. Ziel
ist es, diese zu reflektieren und festzustellen, welche Bedeutung sie fiir die/den Rat-
suchende/n zum gegenwirtigen Zeitpunkt sowie fiir die weitere Zielfindung und Le-
bensplanung haben.

Zielfindung

Die Ermittlung und Bilanzierung der individuellen und auf unterschiedlichen Wegen
erworbenen Kompetenzen fiihren in der Regel zu der Frage, wie diese Erkenntnisse
genutzt und welches daran anschlieflend der nichste sinnvolle Schritt sein kann. Des-
halb ist dem Thema ,Zielfindung“ ein eigenes Kapitel im ProfilPASS gewidmet. Die
Aufgabe der Beratung ist es an dieser Stelle, dabei zu unterstiitzen, realistische und
eigenstindig erreichbare Ziele zu formulieren.
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Hilfreich fiir die Orientierung und Bewertung der Ziele ist das SMART-Konzept:

S pezifisch und konkret: klar definiert, eingegrenzter Ausschnitt des angestrebten Zustands, ein-
fach und eindeutig formuliert.

M essbar: Kriterien, an denen gemessen werden kann, dass das Ziel erreicht ist, beobachten, mes-
sen, zihlen etc.

A kzeptabel, attraktiv-motivierend: positiv formuliert, nicht im krassen Gegensatz zur relevanten
Umwelt, handlungsorientiert.

R ealistisch: eigenstindig erreichbar, realistische, umsetzbare Schritte, Ressourcen vorhanden.

erminiert: Festlegen des Zeitpunkts der Uberpriifung, Festlegen von Zeitrahmen fiir Teilziele.

Der ProfilPASS unterstiitzt diesen Prozess, indem die Nutzenden in Abschnitt 4 ,Mei-
ne Ziele und die nichsten Schritte“ dazu angeregt werden, ihre Interessen in den zuvor
bearbeiteten Titigkeitsfeldern noch einmal anzuschauen und sich zu vergegenwarti-
gen, welche Bedeutung diese Interessen jetzt haben. Zum Zweck der Zielfindung
koénnen dann , Stirken und gern genutzte Fihigkeiten/Kompetenzen“ und die , Inte-
ressen” in einer Ubersicht zusammengefasst werden (vgl. ProfilPASS). Daraus kénnen
dann erste Zielvorstellungen abgeleitet werden.

Die Beratung kann diesen Prozess unterstiitzen, indem Fragen nach Triumen,
Wunschberufen und Zukunftsbildern gestellt werden. Hierfiir eignet sich ganz be-
sonders auch die ,Wunderfrage“, die in Kapitel 2.5.2 niher erldutert wird.

Zur Zielprizisierung ist es hilfreich, mit der Skalierungsfrage zu arbeiten:

Wenn auf dieser Skala von ,1 bis 10 der Wert ,10“ den bestméglichen Zustand Threr
Zielerreichung markieren wiirde, wo auf dieser Skala wirden Sie sich jetzt im Au-
genblick hinsichtlich der Erreichung Ihres Ziels einschitzen? Was macht den Unter-
schied zum nichsten Wert auf der Skala aus? Und was noch? Und was noch? Und was
miissten Sie tun, um diesen nichsten Wert zu erreichen?

Diese Frageform regt die Nutzenden an, sich konkret mit dem nichsten realistischen
Schritt zu beschiftigen. Sie zeigt den Nutzenden, dass auch ein scheinbar kleiner
nichster Schritt wirksam zur Erreichung eines grof erscheinenden Ziels ist (vgl. Ka-
pitel 2.5.2).

In der Arbeit mit dem ProfilPASS ist es dariiber hinaus grundsitzlich niitzlich, fol-
gende Aspekte bei der Zielfindung zu beriicksichtigen:

e Bezug der formulierten Ziele zu den personlichen Interessen

o Verkniipfung der Interessen mit personlichen Fihigkeiten und Kompetenzen

o Beriicksichtigung der Einschitzung anderer Personen (Fremdbild)

o Sammlung von Ideen und Vorstellungen (ggf. mithilfe des ProfilPASS-Plus)

 Informationsrecherche

« Beriicksichtigung der persoénlichen Rahmenbedingungen
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Wie eine Zielprizisierung aussehen kann, zeigt die nachfolgende Abbildung:

\/

Absichtserklarung:

Ich méchte in Mathe besser werden.

\/

Allgemeine Zielsetzung:

Ich méchte mathematische Aufgaben in
meinem beruflichen Umfeld gut I16sen
kénnen.

-~ Ziel[Fokus:

Ich méchte Uberschlagsrechnungen im
Kopf vornehmen kénnen.

\

Operationelles Ziel:

Ich méchte die Grundrechenarten, das
kleine und grofle Einmaleins sowie die
Dreisatz-Rechnung beherrschen.

©Sigrid Harp
Abb. 2.5: Zielprizisierung

Am Ende der Zielfindung steht ein Aktionsplan, der den Nutzenden eine Hilfestellung
auf ihrem weiteren Weg der Kompetenzentwicklung bietet. Dieser Aktionsplan wird
gemeinsam erarbeitet und beinhaltet folgende Schritte:

1. das/die Hauptziel/e

2. die Teilziele

3. Umsetzungsschritte zu den Teilzielen

4. Chronologisierung der Umsetzungsschritte hin zu den Teilzielen

5. Auffithren von méglichen Hindernissen und Méglichkeiten, diese zu umgehen

2.4.6 Abschlussphase

Um den beiden Pramissen ,Stirkung des Selbstbewusstseins“ und ,Aktivierung zum
lebenslangen Lernen” in der Arbeit mit dem ProfilPASS Geltung zu verleihen, kann
zum Abschluss der gemeinsamen Arbeit der ProfilPASS Kompetenz-Nachweis aus-
gestellt werden. Diese Bescheinigung belegt gegeniiber Dritten die im Rahmen der
begleitenden Selbstexploration sichtbar gewordenen besonderen Kompetenzen und
Stirken der/des Teilnehmenden. Hier werden ausschliellich mit Ci oder C2 bewertete
Kompetenzen aufgenommen, weil sie vom ProfilPASS-Nutzenden selbststindig in
andere Kontexte tibertragen und demonstriert werden kénnen. Die Nennung der per-
sonlichen Kompetenzen kann in folgender Form geschehen:

o ohne zusitzliche Angaben,

o unter Angabe der Bewertungsstufen oder
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o unter Angabe der Bewertungsstufen und mit dem Hinweis auf das Kompetenz-
feld, dem die jeweilige Kompetenz zuzuordnen ist.

Auf welche Weise die Kompetenzen im Kompetenz-Nachweis dokumentiert werden,
entscheiden einzig und allein die ProfilPASS-Nutzenden. Die Beratenden bestitigen
mit ihrer Unterschrift, dass der Prozess der Selbstexploration beratend von ihnen be-
gleitet wurde. Sie bestitigen nicht, dass der/die ProfilPASS-Nutzende tatsichlich tiber
die aufgefithrten Kompetenzen verfuigt. Fiir die herausgearbeiteten und im Nachweis
aufgefiihrten besonderen Stirken trigt allein der/die ProfilPASS-Nutzende die Ver-
antwortung.

Zum Abschluss des Beratungsprozesses ist es sinnvoll, die gemeinsame Arbeit und
den Beratungsprozess aus Sicht der/des ProfilPASS-Nutzenden und der/des Beraten-
den zu reflektieren. Anhand der zu Beginn formulierten und ggf. schriftlich festge-
haltenen Ziele wird iiberpriift, ob diese Ziele erreicht werden konnten. Es wird reflek-
tiert, was sich einfach oder moglicherweise auch eher schwierig gestaltete. In dieser
Reflexion geht es nicht zuletzt auch darum, sich des individuellen Nutzens dieser Ar-
beit zu vergewissern. Moglicherweise ist dieser Reflexionsprozess die Grundlage fur
die weitere und ggf. erneute Arbeit mit dem ProfilPASS.

In der Einzelberatung wird fiir diesen Reflexionsprozess ein Zeitrahmen von mindes-
tens 30 Minuten eingeplant. Anhand der von der/dem Beratenden visualisierten Ziele
konnen beispielsweise die folgenden Fragen bearbeitet werden:

e Zu wie viel Prozent meinen Sie, Thr Ziel bzw. Thre Ziele erreicht zu haben?

e Wenn Sie Ihr Ziel bzw. Thre Ziele nicht zu 100 Prozent erreicht haben, was waren

aus Threr Sicht die Griinde dafiir?

o Welche Erkenntnisse ziehen Sie daraus fiir sich?

e Was ist in diesem Beratungsprozess fiir Sie besonders gut gelaufen?

o Was ist aus Threr Sicht weniger gut gelaufen?

e Welches waren die Stolpersteine?

o Welchen Nutzen ziehen Sie insgesamt aus diesem Prozess?

In der Gruppenberatung kann dieser Reflexionsprozess in Form einer ,kollegialen
Beratung” durchgefiithrt werden. Dazu werden in Dreier- bis maximal Fiinfer-Gruppen
die oben formulierten Fragen bearbeitet, auf einer Pinnwand dokumentiert und im
Anschluss dem Plenum prisentiert. Der Zeitaufwand hierfiir betrigt insgesamt ca. 60
Minuten und ist abhingig von der Gruppengrofie.

2.4.7 Nachbereitung

Der ProfilPASS ist als ein Instrument des lebenslangen Lernens konzipiert. Im An-
schluss an die gemeinsame Arbeit sollten den Nutzenden Moglichkeiten aufgezeigt
werden, auf welche Weise sie ihren individuellen Weg mit dem ProfilPASS fortsetzen
kénnen. Folgende Formen der Weiterarbeit haben sich als hilfreich erwiesen: alleinige
Weiterarbeit mit dem ProfilPASS und Besprechen der eigenen Einschitzungen mit
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Freunden, Verwandten oder anderen relevanten Personen oder Lernpartnerschaften
mit anderen ProfilPASS-Nutzenden.

Wenn die Arbeit am ProfilPASS abgeschlossen ist, der Kompetenz-Nachweis ausge-
stellt wurde und die Arbeit am ProfilPASS nun selbst organisiert weitergehen oder in
ein paar Jahren erneut aufgenommen werden soll, ist es sinnvoll, diesen Projektab-
schluss angemessen zu begehen. Die Erfahrungen zeigen, dass ein wiirdigender Ab-
schluss, organisiert als kleine Feier, in denen die Kompetenz-Nachweise tiberreicht
werden, als Ausdruck von Wertschitzung und Anerkennung von den Nutzenden
wahrgenommen wird. Dies verstirkt sich, wenn eine breitere Offentlichkeit und ggf.
auch die Presse einbezogen werden. Je nach Zielgruppe kénnen dabei auch kleine
Geschenke tiberreicht werden, die einen Erinnerungswert besitzen, z. B. Karten mit
Sinnspriichen, Bleistift und Block fiir die eigene Weiterarbeit mit dem ProfilPASS.

2.4.8 Rollen und Rollenwechsel

Die ProfilPASS-Beratung ist an viele unterschiedliche Rollen der Beratenden gekniipft.
In der konkreten Beratungssituation tiberwiegen die Rollen bzw. Funktionen der Ent-
wicklungsunterstiitzung und Prozessbegleitung bei der Selbstexploration der Profil-
PASS-Nutzenden. Im Vorfeld dieser eigentlichen ProfilPASS-Beratung kommen Rol-
len wie z.B. Informant, Kursleiter, Mafnahmeleiter oder auch Akquisiteur hinzu.
Nach der Beratungsarbeit, der Entwicklungsunterstiitzung, kénnen Rollen wie z. B.
Experte in Berufs- oder Fortbildungsfragen, Ansprechpartner fiir MafRnahmetriger
und Betriebe in den Vordergrund treten. Es kann aber auch vorkommen, dass in der
Beratungssituation die Rolle der Entwicklungsunterstiitzung verlassen werden muss,
weil z. B. gerade eine Information gefragt ist.

Zihlt man zu diesen Rollen die weiteren beruflichen und privaten dazu, ergibt sich
ein sehr grofles Set an Rollen, die ein jede/r Beratende einnimmt bzw. einnehmen
muss.

Mit dem Begriff ,Rolle“ wird immer auch ,Theater spielen” assoziiert. Wissenschaft-
lich gesehen ist die Rolle ein theoretisches Konstrukt zur abstrahierenden Erfassung
und Darstellung sozialer Strukturen. Jede Rolle beinhaltet ein Biindel von Verhaltens-
erwartungen, -vorschriften und -zumutungen, die an bestimmte Rollentriger in be-
stimmten Zusammenhingen gebunden sind. Ankniipfend an die Ausfithrungen zum
Konstruktivismus beinhaltet soziale Interaktion sowohl einen antizipatorischen Pro-
zess (role-taking) als auch einen innovatorischen Prozess (role-making). Es geht um
die Fragen: Was erwartet jemand von einer Person in einer bestimmten Rolle (role-
taking) und wie gestaltet jemand angesichts seiner eigenen Werte und Normen, an-
gesichts seiner inneren Haltung die jeweilige Rolle (role-making)? Die aktive und be-
wusste Gestaltung des Prozesses des role-making ist Bestandteil der professionellen
Kompetenz von ProfilPASS-Beratenden.

Wenn eine gelungene Arbeit mit dem ProfilPASS daran gekniipft ist, dass es den Be-
ratenden gelingt, Anschlussfihigkeit herzustellen bzw. die Perspektive der Ratsu-
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chenden einzunehmen, dann gehért dazu auch das Wissen um die verschiedenen
Rollen, die in dieser Arbeit vorkommen konnen. Und Beratende miissen wissen, dass
die Erwartungen an diese jeweiligen Rollen nicht immer identisch sind mit den eige-
nen Sichtweisen zur Ausgestaltung der jeweiligen Rolle.

Beispiel

Der ProfilPASS wird im Rahmen einer Malnahme eingesetzt, die von einer 6ffentlichen Institution
finanziert wird. Die Leiterin der Maflnahme ist gegeniiber dem Geldgeber zu bestimmten Leistungen
wie z. B. Auskiinften zu den Teilnehmenden verpflichtet. Ein bestimmter Prozentsatz der Teilnehmen-
den soll im Anschluss mindestens einen Praktikumsplatz, wenn nicht gar einen Arbeitsplatz vorwei-
sen kénnen. Die Leiterin hat eine klare Haltung gegentiber dem Finanzier und wird sich nicht , miss-
brauchen“ lassen und keine vertraulichen Informationen iiber die Teilnehmenden aus der Arbeit mit
dem ProfilPASS weitergeben. Trotzdem sehen die Teilnehmenden in ihr eine Instanz des Geldgebers.

Nur die eigene Klarheit tiber die verschiedenen Rollen und die Transparenz gegeniiber
den Teilnehmenden ermdglicht es, ein Vertrauensverhiltnis entstehen zu lassen, so-
dass eine gelungene Arbeit mit dem ProfilPASS méglich ist. Grundlage dieser klaren
Haltung und des sich daraus ergebenden Vertrauensverhiltnisses sind die in Kapitel
2.2.2.4 benannten Prinzipien Kongruenz, Wertschitzung und Empathie.

Wenn der eigentliche ProfilPASS-Beratungsprozess zu Ende ist und die ermittelten
Kompetenzen auf dem Kompetenz-Nachweis dokumentiert sind, verindert sich die
Rolle von daran anschliefender Beratung z.B. hin zu Weiterbildungsberatung. An
dieser Stelle ist genau dieselbe Person, die den Selbstexplorationsprozess begleitet hat,
als Experte gefragt. Und an die Rolle des Experten sind wieder andere Rollenerwar-
tungen und -zuschreibungen gekniipft, die sich z. B. auf sein Fachwissen beziehen.

Erst ein klares Rollen- und Situationsbewusstsein schafft die Grundlagen fiir transpa-
rentes Rollenhandeln. Voraussetzung dafiir ist, in den unterschiedlichen Rollen eine
Balance zwischen den von auflen herangetragenen Erwartungen und den eigenen
herzustellen.

Unterstiitzende Materialien fiir die Arbeit mit dem ProfilPASS sind auf der Internet-
seite www.profilpass.de hinterlegt.

2.5 Methoden und Techniken der ProfilPASS-Beratung

Die im Folgenden dargestellten Methoden und Techniken zeigen Méglichkeiten auf,
wie die Arbeit mit dem ProfilPASS gestaltet werden kann. Sie sind jedoch immer nur
so gut (einzusetzen), wie die jeweilige Person, die diese Techniken und Methoden
nutzt, davon tiberzeugt ist. Es empfiehlt sich deshalb grundsitzlich alles, was im Rah-
men von Beratung und Kursgeschehen in Einzel- oder Gruppensituationen eingesetzt
wird, im Vorfeld auszuprobieren. Jede/r Beratende kann sich so ein persénliches Re-
pertoire an Methoden und Techniken erarbeiten.
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2.5.1 Beratungsgespriche in der Praxis

Angelehnt an den grundsitzlichen Ablauf eines Gesprichs ist nachfolgend dargestellt,
wie ein Gesprich in der Arbeit mit dem ProfilPASS ablaufen kann. Dieser Ablauf ist
lediglich als ,Muster” zu verstehen. Es soll dazu anregen, eigene Gedanken und Vor-
gehensweisen zu tiberpriifen und einen eigenen, die Zielgruppe und die Rahmenbe-
dingungen berticksichtigenden Musterverlauf fiir sich zu entwickeln. Auch die im
Anschluss an den Gesprichsverlauf dargestellten Regeln dienen als Anhaltspunkte fiir
die eigene Weiterarbeit.

Muster fiir einen Gesprichsverlauf im ersten Beratungsgesprich
1. Begriiung
o Turdffner” (willkommen heiflen)
o Beziehungsaufnahme (z. B. nachfragen, ob der Weg leicht zu finden war)

2. (Er-)Klirung der eigenen Person, Rolle, Funktion
e Wer ist der/die Beratende in diesem Kontext?
o Hinweis auf Schweigepflicht
o Hinweis auf Freiwilligkeit
o Hinweis auf Unabhingigkeit in Bezug auf andere Institutionen
o Hinweis auf Unabhingigkeit in der Rolle der Beratung

3. Zeitklirung
o Wie lange dauert das Gesprich?
o Wer achtet auf die Zeit?

4. Klirung des Anliegens bzw. Ziels
o Grund fur die Beratung/die Arbeit mit dem ProfilPASS
o Kommt der/die zu Beratende aus eigenem Antrieb?
o Welches ist das Anliegen/Ziel?
o Welche Ansitze gab es schon vorher, in diesem Anliegen/Ziel weiterzukommen?

5. Gemeinsame Arbeit am Anliegen, z. B. an einem Titigkeitsfeld
o Klirung des zu bearbeitenden Titigkeitsfelds
o Sichtweise, Beschreibungen des Ratsuchenden
o Sichtweise, Beschreibungen ggf. anderer Beteiligter
o Fragen, Fragen, Fragen des Beratenden

6. Der nichste Schritt
o Zusammenfassung der Ergebnisse der Arbeit am ProfilPASS durch den Ratsu-
chenden mit Unterstiitzung der/des Beratenden; ggf. auch Zusammenfassung
durch den/die Beratende
o Vereinbarung zur méglichen eigenen Weiterarbeit mit dem ProfilPASS
o Unterstiitzungen im Prozess der eigenen Weiterarbeit
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o Zeithorizonte
o Weitere Beratung?

7. Verabschiedung
e Generelle Zusammenfassung und Wiirdigung der Arbeit des Ratsuchenden
e Ggf. Unklarheiten oder Fragen kliren
o Ermutigung fiir die nichsten Schritte

Im zweiten und den folgenden Gesprichen kann der zweite Schritt ,(Er-)Kliarung der
eigenen Person, Rolle, Funktion“ itbersprungen werden, wenn sich an den Rollen und
Funktionen sowie den anderen Punkten nichts geindert hat.

Der vierte Schritt , Klirung des Anliegens bzw. Ziels“ dient in den Folgegesprichen
der Klirung, an welchem Punkt die Beratung fortgesetzt wird. Der/die Beratende soll
sich vergewissern, welche Erfahrungen der/die Ratsuchende in der Zwischenzeit ge-
sammelt hat:

4. Klirung des Anliegens bzw. Ziels
o Was ist in der Zwischenzeit passiert? Auf welche Weise wurde am ProfilPASS
weitergearbeitet?
o Zu welchen Ergebnissen hat die weitere Arbeit am ProfilPASS gefiihrt?
e Welches ist aus Sicht des Ratsuchenden das Ziel des jetzigen Beratungsge-
sprichs?

Fuir den Gesprichsverlauf haben sich die nachfolgend aufgefithrten Regeln bewihrt.
Auch sie sind als Anregung gedacht, das eigene Gesprichs- und Beratungshandeln zu
reflektieren und ggf. diese Regeln durch eigene zu ergidnzen oder weiterzuentwickeln.

Regeln fiir den Gesprichsverlauf
In den nachfolgenden Regeln sind unter anderem auch die in Kapitel 2.2 und 2.3
dargestellten Beratungsgrundlagen zusammengefasst:

1. Aktives Zuhoren
o Ratsuchenden ohne Unterbrechungen zuhéren
o Eigene spontane Reaktionen vermeiden (Zuriickhaltung)
o Eigene Aufnahmefihigkeit priifen
o Dem Ratsuchenden durch Gestik, Mimik und kurze verbale AuRerungen das un-
bedingte Zuhoren signalisieren

2. Pausen ertragen
o Sprechpausen/Stille ertragen und nicht sofort eingreifen
e In den Sprechpausen genauso aufmerksam sein
e Den Kontakt halten, den Ratsuchenden aber dabei nicht anstarren

3. Gesprichsinhalte neutral wiedergeben
e Sich ganz und gar auf den gesagten Inhalt konzentrieren
 Eigene Wertungen, Meinungen, Stellungnahmen zuriickhalten
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o Wiedergeben, was verstanden wurde (paraphrasieren)
o Inhalte kurz und prizise zusammenfassen

4. Diskussionen vermeiden
e Nicht mit dem/der Ratsuchenden tiber Probleme und Konflikte diskutieren
o Diskussionsangebote des Ratsuchenden thematisieren
o Keine eigenen Bewertungen einbringen

5. (Professionelle) Distanz wahren
o Eigene emotionale Beziige zum Inhalt zuriickhalten
o Eigene Betroffenheit wahrnehmen und kontrollieren

6. Gesprichsstorer vermeiden
e Stérungen/Storer (z. B. mangelnde Konzentration, abgelenkt sein, Arger etc.) im
eigenen Gesprichsverhalten wahrnehmen
o Eigenes Gesprichsverhalten kontrollieren

7. Widerspiegeln
o Sich ganz und gar auf das Gesagte des Ratsuchenden konzentrieren
o Die wichtigsten Inhalte, Aussagen heraushoren
o Gefiihlsanteile sensibel wahrnehmen
o Das Gesagte ordnen, zusammenfassen und mit eigenen Worten wiedergeben
o Die moglicherweise verschiedenen Aspekte des Gesagten heraushéren
o Erfassen, auf welcher Ebene der Kommunikation sich das Gesagte bewegt: Sach-
ebene, Beziehung, Appell, Selbstoffenbarung

8. Auf nonverbale Signale achten
o Nonverbale Signale wahrnehmen und ggf. ansprechen
o Nonverbale Signale in Beziehung zum Gesagten iiberpriifen
o Widerspriiche zwischen verbalen und nonverbalen Auferungen ansprechen

9. Angebote formulieren
o Dem/der Ratsuchenden die Méglichkeit zur Prizisierung geben
o Sich fiir einen Aspekt aus dem Gesagten entscheiden und verfolgen
o Bedeutungszusammenhang zwischen zwei verschiedenen Aspekten herausar-
beiten

10. Widerspriiche
e Verbale und nonverbale Widerspriiche erkennen und ansprechen
e Verbale Widerspriiche ansprechen

11. Absolute Wertschitzung und Anerkennung zeigen (vgl. Kapitel 2.2.2.4)
o Authentizitit
¢ Kongruenz
o Empathie

Erginzend zu diesen Regeln ist zu beachten, dass der ProfilPASS das Eigentum der
Nutzenden ist. Auf welche Weise sie ihre Arbeitsergebnisse im ProfilPASS dokumen-
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tieren, bleibt ganz allein ihnen tiberlassen. Die Rolle der Beratenden ist es, die Ein-
driicke und Wahrnehmungen aufzunehmen, zu verbalisieren und zu visualisieren —
aber niemals im ProfilPASS selbst zu dokumentieren!

2.5.2 Fragetechniken

Die Arbeit am ProfilPASS ist immer eine sehr personliche Arbeit. Selbstreflexion und
Selbstexploration bedeuten, sich sowohl mit dem eigenen Leben als auch mit der ei-
genen Personlichkeit sehr intensiv auseinanderzusetzen. Die gelungene Arbeit mit
dem ProfilPASS ist deshalb an die Fihigkeit der Beratenden gekniipft, gute Fragen zu
formulieren, die
¢ es den Ratsuchenden ermdglichen, eine eigene Sprache fiir ihre Kompetenzen
und Fahigkeiten zu finden,
o offen sind (wie, was, wann, wer, womit, woran, wem, wessen, welche, inwiefern)
und
e die Ratsuchenden zum Denken bringen,
o den Ratsuchenden neue Erkenntnisse und Informationen bringen (nicht dem/
der Beratenden),
o keine Suggestiviragen sind und die Antwort entsprechend offen lassen.

Zu vermeiden sind Fragen, die mit ,warum/wieso/weshalb“ beginnen, also Fragen,
die die Ratsuchenden fast immer in eine Rechtfertigungsposition bringen. Und diese
Position ist eine denkbar schlechte Voraussetzung fiir den intendierten Prozess der
Selbstexploration.

Oft passiert es auch, dass Ratsuchende versuchen, Beratende fiir sich ,arbeiten zu
lassen, indem sie Fragen an den/die Beratende/n stellen, z. B.: Was wiirden Sie an
meiner Stelle tun? Nahezu jede Antwort, die in solchen Fillen gegeben wird, fithrt
dazu, dass der Ratsuchende entgegnen wird, dass er das alles schon ausprobiert hat.
Er beginnt, den Berater fiir sich , arbeiten” zu lassen. In solchen Situationen ist es meist
hilfreich, mit Gegenfragen zu antworten:

Beispiel

Frage Gegenfrage

o Was wiirden Sie an meiner Stelle tun? o Gegenfrage an Sie: Was glauben Sie, was ich lhnen
am ehesten raten wiirde?

o Wie soll ich dieses Problem |6sen? o Was wiren denn aus lhrer Sicht mégliche Mittel

und Methoden, hier weiterzukommen?

o Welche Strategien soll ich in Erwdgung ziehen? o Welche Strategien haben Sie denn bisher schon
durchdacht?

Mit welchem Ergebnis?

Mit welchen Strategien hatten Sie denn bisher Er-
folg?

An welche haben Sie noch gar nicht gedacht?

(Raddatz 2003, S.183)

Die PROFILPASS-BERATUNG 95



Beispiel

Frage Gegenfrage

o Wie soll ich mich entscheiden? o Woran wiirden Sie erkennen, dass Sie sich richtig
entschieden haben?

Was sagt lhnen lhr Kopf?

Was sagt lhnen Ihr Bauch?

Wie kénnen Sie diese beiden Antworten optimal
verbinden?

o Was soll ich meinem Arbeitgeber/bei der Behérde | o Was wiirden Sie denn gerne sagen?
sagen? In welcher Form miissten Sie dies sagen, damit
Sie mit sich zufrieden sind?

(Raddatz 2003, S.183)

Kleiner Exkurs in das zirkulare Fragen

Systemische Beratung orientiert sich in ihrer Arbeit an den Beziehungswirklichkeiten
in einem interaktionistischen System (vgl. Kapitel 2.2.2.2). Es geht nicht um lineare
Ursache-Wirkungs-Modelle, es geht vielmehr darum, Prozesse und Systeme in ihrer
ganzen Komplexitit zu erfassen. Ursachen und Wirkungen von menschlichem Ver-
halten werden zirkulir, d. h. aufeinander bezogen, aufgefasst. Alle menschlichen Re-
gungen, Verhaltensweisen, Symptome und Gefiihlsausbriiche kénnen sowohl als im
Menschen ablaufende Ereignisse als auch als Ausdruck wechselseitiger Beziehungs-
definitionen betrachtet werden. ,Man kann nicht nicht kommunizieren®, sagt Watz-
lawik. Durch das zirkuldre Fragen wird es moglich, neue Sichtweisen und Denkpro-
zesse zu initiieren. Alte, eingefahrene Denkmuster kénnen aufgebrochen werden,
neue Losungswege werden sichtbar und kénnen beschritten werden.

Die nachfolgenden zirkuliren, aufeinander bezogenen Fragen kénnen der Klirung
eines Sachverhalts dienen.

Klassifikationsfragen

Klassifikationsfragen zielen auf qualitative Unterschiede ab. Der oder die Befragte
kann Rangfolgen z. B. hinsichtlich einer kommunikativen Situation einstufen. Unter-
schiede in Sichtweisen und Beziehungen werden erkennbar.

Mégliche Fragen:
o Wer wiirde als Erster ..., wer wiirde zuletzt ...?
o Wenn man eine Rangfolge erstellen wiirde, wer kime an die erste, zweite ... letzte
Stelle?
o Wer freut sich am meisten tiber ..., wer am wenigsten ...?

Prozentfragen

Prozentfragen ermoglichen eine bessere Differenzierung und Prizisierung von Ideen,
Uberzeugungen, Stimmungen etc.

96 S1GRID HARP



Moégliche Fragen:
o Zu wie viel Prozent halten Sie dies fiir ...»
e Zuwie viel Prozent halten Sie Ihr Problem fiir ein im Beruf begriindetes oder ein
in anderen Zusammenhingen begriindetes?
e Wie hoch schitzen Sie auf einer Skala von 1 bis 10 die Wahrscheinlichkeit ein,
dass dieses oder jenes eintreffen wird?

Ubereinstimmungsfragen
Ubereinstimmungsfragen geben Hinweise auf Konstellationen sowie die Méglichkeit
eines Feedbacks zu vorherigen Auerungen.

Mogliche Fragen:
e Wer stimmt mit wem tiberein/nicht iiberein?
e Stimmen Sie dem zu oder sehen Sie es anders?
o Welcher Sicht (von zwei verschiedenen) stimmen Sie eher zu?
 Sind Sie der gleichen Meinung wie ...

Fragen zur Losungsorientierung
Fragen zur Losungsorientierung kénnen aufzeigen, was wire, wenn das Problem be-
reits gelost wire.

Moégliche Fragen:
o Wie oft (wie lange, wann, wo ...) ist dieses Problem aufgetreten/nicht aufgetreten?
e Was haben Sie in diesen Zeiten anders gemacht?
e Was soll in Threm Leben so bleiben, wie es ist? Was ist gut daran?
o Was gefillt Ihnen an sich selbst und an anderen?
o Angenommen, ein Wunder geschieht und heute kime eine gute Fee auf Sie zu
und Sie hitten einen Wunsch frei, was wire morgen anders?
e Wer wiirde als Erstes erkennen, dass dieses Wunder geschehen ist?
e Was wiirden die Menschen um Sie herum anders machen?

Verschlimmerungsfragen

Verschlimmerungsfragen erzeugen bewusst Probleme und implizieren damit gleich-
zeitig, dass sie auch l6sbar sind. Es handelt sich ja ,nur um angenommene* Situatio-
nen, von denen anzunehmen ist, dass sie nicht real eintreten werden.

Mogliche Fragen:
e Was konnten Sie tun, um sich noch schlechter zu fithlen?
e Was konnten Sie tun, um das Problem zu verschlimmern?
e Wie konnten IThnen die anderen helfen, damit Sie ihr Problem behalten?
e Welchen Nutzen hitten Sie, wenn das Problem noch eine Weile bestehen bliebe?

Zukunftsfragen

Zukunftsfragen decken auf, inwieweit Probleme zeitlich unbegrenzt oder nur fiir ei-
nen bestimmten Zeitraum existieren.
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Mogliche Fragen:
e Wie lange wird das Problem Ihr Begleiter sein?
o Ichverstehe, dass Sie Thren Chef mitihrem Verhalten bestrafen wollen. Wie lange
glauben Sie, wollen Sie ihn bestrafen?

Als-ob-Fragen
Als-ob-Fragen initiieren eine bewusste Simulation des Problems. Der Befragte erlebt
sich bei der Beantwortung als Akteur.

Mogliche Fragen:
o Wie miissen Sie sich verhalten, damit die anderen denken, Ihr Problem sei zu-
riickgekommen?
o Angenommen, Sie wiirden sich nur so verhalten, als ob Sie gekrinkt wiren, wiir-
den sich Thre Kollegen genauso riicksichtsvoll verhalten?

Weitere mogliche hilfreiche Fragen im Kontext der Arbeit mit dem ProfilPASS
Die folgenden Fragen haben sich im Verlauf der praktischen Arbeit mit dem Profil-
PASS als hilfreich erwiesesn; sie sind bewusst nicht in eine Reihenfolge gebracht oder
sortiert, weil sie immer situationsspezifisch und an der ratsuchenden Person orientiert
zum Einsatz kommen:
e Was meinen Sie genau? Wie muss ich mir das konkret vorstellen?
e Welche/wie viele Personen waren (noch) mit dieser Aufgabe betraut?
e Wann/wo konnten Sie dies besonders gut?
o Welche Art von Hilfe benétigten Sie daftir?
e Woran haben Sie das gemerkt? Woran hitte man das merken kénnen?
o Aufwelche Art haben Sie sich (diese) Hilfe beschafft?
o Wie hat es auf Sie gewirkt? Wie hat es auf andere gewirkt?
e Wann konnen Sie es besser, wann schlechter? Wann kénnen Sie es gar nicht?
e Reines Gedankenspiell — Was miissten Sie tun, um gar nicht voranzukommen,
um es gar nicht hinzubekommen?
o Wer aus Threm Umfeld kénnte am ehesten dazu beitragen, dass Sie gar nicht
vorankommen, dass Sie es gar nicht hinbekommen? ... Und wer noch?
e Was wiirde dazu fithren, dass die Sache vollig danebengeht, dass Sie das gar nicht
schaffen?
o Und was heifdt das womoglich umgekehrt, wenn man es umdreht im positiven
Sinn? (Positive Spiegelung)
o Nehmen wir an, Sie wiirden schlafen und es kime wie im Mirchen eine gute Fee
und wiirde Sie befihigen, dieses oder jenes morgen perfekt zu kénnen. Und da
Sie schliefen, wiirden Sie es natiirlich nicht wissen. Woran wiirden Sie am nichs-
ten Morgen merken: ,Aah! Ich kann es!“
o Gibtesandere Ideen zur Situation? Wie konnte man diese Aufgabe/Tatigkeit noch
beschreiben? Was liefe sich noch dartiiber erzihlen?
o Was von dem, was Sie gemacht haben, haben Sie besonders gern gemacht? Was
vielleicht gar nicht?
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o Welche Ihrer Fihigkeiten benétigten Sie dafiir? Welche gar nicht?

e In welchem anderen Zusammenhang haben Sie diese Fihigkeiten ebenso ge-
braucht, genutzt?

e Was hat sich bewihrt? Auf welche Weise hat es sich bewihrt?

o Aufeiner Skala von 1 bis 10, wenn 1 ganz schlecht ist und 10 das Beste iiberhaupt,
wo stehen Sie in Bezug auf diese Fihigkeit jetzt? Wo haben Sie gestanden, als Sie
mit dieser Titigkeit begonnen haben? Was hat den Unterschied zwischen diesen
beiden Stufen ausgemacht? Wenn Sie eine Stufe weiter kommen méchten, was
macht den Unterschied zwischen diesen beiden Stufen aus?

e Und was noch? ... Und was noch?

e Wenn Sie dies und das nicht kénnen, was dann? ... Was anstatt dessen?

e Was konnten Sie tun, damit Sie Thr Ziel erreichen? Was konnten Sie tun, damit
Sie es auf gar keinen Fall erreichen?

e Wie wiirden Sie Ihr Verhalten bei dieser Titigkeit beschreiben?

o Welche Eigenschaften benétigt jemand, der dies besonders gut machen méchte?
Welche Eigenschaften benétigt jemand, der dies besonders schlecht machen
mochte?

e Angenommen, ich wollte diese T4tigkeit genauso gut konnen wie Sie. Was miisste
ich beachten, um dahinzukommen? Was miisste ich tun, um dahinzukommen?
Was miisste ich konkret konnen? Welche Fihigkeiten wiirde ich dafiir benétigen?
Auf welche Weise kénnte ich mir diese Fahigkeiten aneignen?

o Wie wiirden die anderen Beteiligten (Kollegen, Mitarbeiter, Freunde, etc.) ihre
Fihigkeiten beschreiben?

Es kann nicht oft genug betont werden: Fiir das Stellen von Fragen im Rahmen der
Arbeit mit dem ProfilPASS ist es sinnvoll, sich anhand der eigenen Erfahrungen ein
ganz personliches, authentisches Fragenrepertoire zu erarbeiten. Die personliche Art
zu fragen ist immer abhingig vom eigenen Beratungsverstindnis und muss zielgrup-
penadiquat immer wieder neu bedacht werden. Auch wenn eine Frage im Verlauf der
Arbeit die gleichen Worte beinhaltet, so ist sie bezogen auf das jeweilige Gegeniiber
und die eigene Stimmung hinsichtlich Betonung und Stimmlage doch immer wieder
anders.

2.5.3 Kleiner Werkzeugkasten

Die nachfolgend dargestellten Werkzeuge haben ihren Ursprung zumeist in der kon-
struktivistischen bzw. systemischen Beratung. Sie bilden eine Auswahl der unzihligen
Méglichkeiten und sollen anregen, eigene, abgewandelte Interventionen, Methoden,
Techniken und Vorgehensweisen daraus zu entwickeln. Oft bietet es sich an, verschie-
dene Werkzeuge miteinander zu kombinieren. Es ist auf alle Fille notwendig, sie in
einem moglichst geschiitzten Rahmen auszuprobieren, um ihre Wirkung selbst ein-
schitzen zu kénnen.
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Aktives provokatives Zuhéren

Dieses Werkzeug entstammt dem Provokativen Kommunikationsstil nach Frank Farelly. Es geht da-
rum, Ratsuchenden oder Teilnehmenden zu signalisieren, dass der/die Beratende ihre Themen und
Problemstellungen versteht, sich dafiir interessiert und auch vielleicht sogar aus eigener Erfahrung
nachvollziehen kann.

Wie beim aktiven Zuhéren ist der/die Beratende den Ratsuchenden konzentriert zugewandt. Aller-
dings geht er/sie mit den Ratsuchenden mit, indem er die Beschreibungen und Darstellungen des
Gegeniibers weiter ausfiihrt, ohne dessen Situation genau zu kennen. Mit Lebenserfahrung, Fantasie
und Humor begibt sich der/die Beratende in das Weltbild der ratsuchenden Person und unterstiitzt
sie.

Beispiel: ,Ja, das kann ich verstehen. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind wie kleine Kinder. Im-
mer muss man sich um sie kimmern. Nie wollen sie eigene Entscheidungen treffen.“

Das Gegenuiber hat das Gefiihl, verstanden zu werden, und 6ffnet sich weiter. Es hat das Gefiihl,
nicht mit jemanden arbeiten zu miissen, der nur uiber theoretische Konzepte verfugt.

Relevanz fiir die Arbeit mit dem ProfilPASS

In der Arbeit mit dem ProfilPASS kann es vorkommen, dass Menschen von Dritten (Arbeitsverwal-
tung, Bildungstrager etc.) dazu animiert oder gar verpflichtet werden, mit dem ProfilPASS zu arbei-
ten und an entsprechenden Angeboten teilzunehmen. Die Motivation der Teilnehmenden ist in die-
sen Fillen nicht immer sehr hoch bis gar nicht vorhanden. Wenn es in der Beratung gelingt, diese
Situation des , Geschickt-Werdens* aufzugreifen und in der oben geschilderten Weise wertzuschit-
zen, dann ist es umso eher méglich, mit den tatsichlichen Inhalten zu beginnen. Wenn die Teilneh-
menden das Gefiihl haben, dass sie verstanden werden, sind sie in der Regel auch bereit, sich auf
die fur sie neue und vielleicht augenscheinlich unbequeme Situation einzulassen.

Fish-Bowl

Fish-Bowl ist eine strukturierte Gruppendiskussion. Dieses systemische Werkzeug hilft in gréReren
Gruppen dabei, Diskussionen in einer kleineren Gruppe stattfinden zu lassen, um so effektiv an ei-
ner Lésung zu arbeiten.

Geht es zum Beispiel darum, einen Konflikt in der Gruppe zu bearbeiten, teilt man die Gruppe in
zwei Untergruppen auf. Eine der Gruppen bildet einen Innenkreis, die andere Gruppe bildet den Au-
Renkreis. Nun diskutiert die innere Gruppe dariiber, wie es zum Konflikt gekommen ist, wie er sich
bemerkbar gemacht hat etc. Die dulere Gruppe beobachtet die Diskussion im Innenkreis und hort
nur zu. Danach wechselt der duere Kreis nach innen und der innere Kreis nach aulen. Entweder
bearbeitet die jetzt im Innenkreis sitzende Gruppe die gleichen Fragen oder auch andere Fragen zum
gleichen Thema.

Danach kann der gleiche Zyklus noch einmal wiederholt werden, um an méglichen Lésungsideen zur
Konfliktbearbeitung zu arbeiten.

Grundsitzlich hat ein Fish-Bowl immer mindestens zwei Runden. Je nach Thema oder Gruppengré-
Re kénnen drei, vier oder fiinf Runden stattfinden.

Relevanz fiir die Arbeit mit dem ProfilPASS

Wenn es z. B. um einen Einstieg in das Thema ,informell erworbene Kompetenzen“ oder um die Re-
levanz von ProfilPASS-Angeboten im Rahmen von Malnahmen geht, kann sich in einer Fish-Bowl-
Diskussion die Gruppe gegenseitig motivieren. Die Diskussion fiihrt zur Erweiterung der jeweiligen
Perspektiven. Und da es in jeder Gruppe Menschen gibt, die dem Thema Kompetenzen, Beratung
und Arbeit mit dem ProfilPASS positiv gegeniiberstehen, ldsst sich auf diese Weise eher ein veridnder-
tes, produktives Klima zum ProfilPASS generell erreichen.

Ressourcen aktivieren

Ziel dieses aus der systemischen Richtung stammenden Werkzeugs ist es, den Ratsuchenden ihre
vielfiltigen Ressourcen bewusst zu machen, um sie aktiv zu nutzen. Dies setzt voraus, dass die Teil-
nehmenden von dem/der Beratenden wihrend der Zeit des gemeinsamen Kontakts bewusst und ak-
tiv wahrgenommen werden.

Wenn z. B. ein Teilnehmer beklagt, dass er Schwierigkeiten hat, sich in der Gruppe zu behaupten,
und die Beratende sich an eine Situation erinnert, in der es dem Teilnehmer sehr wohl gelungen ist,
sich zu behaupten, dann kann sich der/die Beratende darauf beziehen und sagen: ,Erinnern Sie sich,
dass Sie mir mal von einem Gesprich mit Teilnehmenden einer anderen Gruppe erzéhlt haben und
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es lhnen gelungen ist, einen Streit zu schlichten? Erzihlen Sie doch mal, wie lhnen das seinerzeit
gelungen ist.“

Die Beratende fragt also gezielt nach einer Situation, in der es dem Ratsuchenden gelungen ist, die
eigenen Ressourcen wirkungsvoll einzusetzen.

Relevanz fiir die Arbeit mit dem ProfilPASS

In der Arbeit mit dem ProfilPASS haben es die Beratenden auch mit Menschen zu tun, deren Selbst-
wertgefiih| bzw. deren Selbstbewusstsein wenig ausgepragt ist. Nicht nur bei diesen Menschen kann
es hilfreich sein, dass ihnen ihre Ressourcen wieder vor Augen gehalten werden und dass sie dazu
gebracht werden, sich an erfolgreiche und gut gelungene Situationen zu erinnern.

So kann z. B. der junge Mensch, der von sich behauptet, keine Energie fiir einen vollen Arbeitstag
aufbringen zu kénnen, dazu gebracht werden, darauf zu blicken, in welchen Situationen oder Lebens-
lagen es ihm bisher gelungen ist, seine Aufmerksamkeit fiir einen ganzen Tag auf eine Sache zu kon-
zentrieren.

Skalierungsfragen

Skalierungsfragen stammen aus dem Lésungsorientierten Ansatz nach Steve de Shazer. Sie eignen

sich besonders gut fiir Menschen, die nicht , psychologisiert“ werden méchten, und fiir eher rationa-

le Menschen.

Der/die Beratende lisst den Ratsuchenden auf einer Skala von 1 bis 10 einschitzen, wie er/sie die

eigene Situation in Bezug auf das Erreichen eines Ziels oder auf seine Fihigkeiten einschitzt. Dabei

ist ,10“ das Optimum (Ziel voll umfassend erreicht) und ,0“ bedeutet, dass das Ziel bzw. die Fahig-

keit nicht vorhanden ist.

Wenn sich nun ein Ratsuchender z. B. hinsichtlich einer Fihigkeit auf dieser Skala bei ,4“ einschétzt,

dann kénnten die Fragen des/der Beratenden lauten:

o Wie kommt es, dass Sie sich schon bei 4 einschitzen und nicht bei 1?

o Was ist aus lhrer Sicht der Unterschied zwischen 1 und 4?

e Was miissten Sie tun, um von der 4 auf die 5 zu kommen?

o Und was noch? ... Und was noch?

o Woran wiirden die Menschen in lhrer Umgebung merken, dass Sie nicht mehr auf der 4, sondern auf der
5 sind?

o Wie genau wiirde sich das anfiihlen?

Diese mehrfach zu wiederholende Frage ,Und was noch?“ aktiviert den Denkprozess der/des Ratsu-

chenden und erméglicht ihr/ihm, zu konkreten Schritten zu gelangen.

Relevanz fiir die Arbeit mit dem ProfilPASS

Mit diesem Werkzeug kann in allen Phasen der Beratung gut gearbeitet werden. Es kann z. B. ge-

nutzt werden, wenn es darum geht, die Bedeutung einer Fihigkeit fiir ein bestimmtes Titigkeitsfeld

zu bestimmen. Skalierungsfragen eignen sich zudem besonders gut in der Phase der Bewertung von

Fahigkeiten und Kompetenzen sowie in der Zielfindung.

Positive Konnotation

Die Positive Konnotation ist ein systemisches Werkzeug, welches seine Wurzeln im Konstruktivis-
mus und in der Provokativen Therapie hat. Es geht darum, den méglicherweise vorhandenen Wider-
stand einer/eines Ratsuchenden auf das Symptom ,,umzuleiten“. Konkret sieht dies so aus, dass die
Verhaltensweisen und AuRRerungen des Ratsuchenden positiv bewertet und formuliert werden. Hilf-
reich ist dieses Vorgehen, wenn der/die Beratende das Gefiihl hat, dass die ratsuchende Person ihr
Problem nicht wirklich 16sen will. Oder es scheint so, dass sie sich schon ganz gut mit ihrer Situati-
on arrangiert hat. Dabei gilt der systemische Grundsatz ,Was ist, muss sein diirfen“. Man schaut auf
das Gute im Schlechten. Ein klassisches Beispiel hierfiir: Das Glas ist halb leer — das Glas ist halb
voll.

Relevanz fiir die Arbeit mit dem ProfilPASS

In der Positiven Konnotation geht es um Umwertungen und Neubeurteilungen. Wenn zum Beispiel
in einer Gruppensituation jemand als ,faul“ angesehen wird, lieRe sich fragen, was das Gute an dem
»Faul-Sein“ ist. Vielleicht ist das jemand, der sich gut vor Uberforderung schiitzen kann.

Mit diesem Werkzeug lassen sich Zuschreibungen und Wertungen aus einem anderen Blickwinkel
betrachten und es lassen sich Muster hinterfragen. ProfilPASS-Nutzende kénnen mithilfe der Positi-
ven Konnotation einen Wechsel von der Defizit- zur Ressourcenorientierung vollziehen.
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2.5.4 Schlussbemerkungen

Stellen wir uns vor, wir gehen durch einen dunklen Wald und auf einmal liegt mitten
auf dem Weg etwas, das aussieht wie eine Schlange. Wir kénnen den Anfang der
Schlange nicht sehen, weil er sich im Buschwerk neben dem Weg befindet. Sofort
breitet sich Angst aus. Einer von uns ist sehr mutig, nimmt einen Stein und versucht
damit, die Schlange zu verscheuchen. Er wirft den Stein auf die vermeintliche Schlange
— die sich plétzlich als Schwanz eines Tigers entpuppt, der jetzt auf uns zu kommt ...

Als Menschen brauchen wir unsere ,,Schubladen®, um schnell komplexe Zusammen-
hinge zu verstehen und handlungsfihig zu sein. Fatale Folgen kann es haben, wenn
wir vorschnell reagieren und handeln, wenn wir uns nicht erst einmal einen Gesamt-
iiberblick tiber die Situation verschaffen. Oder anders ausgedriickt: Wenn wir von ei-
nem ersten Eindruck auf den gesamten Menschen schlieffen, kénnen wir vollkommen
falsch liegen, weil wir die wesentlichen Merkmale ibersehen.

Das hier dargestellte Beratungsverstindnis, welches der Arbeit mit dem ProfilPASS
zugrunde liegt, geht von einer ganzheitlichen Sicht des Menschen aus. Es impliziert
die Grundannahme, dass jeder Mensch entwicklungswillig und -fihig ist und dass
jeder Mensch dazu in der Lage ist, seine eigene Sprache fiir seine auf unterschiedlichen
Wegen erworbenen Kompetenzen und besonderen Stirken zu finden. Es geht nicht
darum, dass Beratende im Sinne eines Kompetenzfeststellungsverfahrens herausfin-
den, iiber welche Kompetenzen jemand verfiigt.

Beratung im Sinne dieses Grundverstindnisses ist geprigt von einer inneren Haltung,
die absolute Wertschitzung und Anerkennung als wesentlichen Wert begreift. Bera-
tende sind nicht Experten der Lebenswelt anderer Menschen. Sie sind Experten einer
offenen, fragenden und wertschitzenden Haltung gegeniiber den Menschen, mit de-
nen sie arbeiten. Und das impliziert, dass gelungene Beratung immer auch an die
Fahigkeit der Beratenden zur Selbstiiberraschung gekntipft ist, d. h. dass die Beraten-
den in der Lage sind, ihre eigenen Bilder, Werte und Normen hintanzustellen und
offen sind fiir neue, andere Bilder, Werte, Normen und Perspektiven.

Manches liegt in der eigenen Welt verborgen,

was erst in der Begegnung mit einer fremden Welt zum Vorschein kommt.

So wird mein Leben in der Reise von Welt zu Welt immer reicher;

nicht dadurch, dass ich vom anderen etwas konkret iibernihme,

sondern dass der andere etwas in mir weckt, was im Grunde als Talent schon immer
in mir war, aber erst entdeckt werden musste.

Es geht nicht darum, vom anderen etwas zu itbernehmen, sondern zu entdecken, was
der andere in mir auslost.

Je fremder mir jemand ist, desto mehr hat er mir also zu sagen, desto mehr kann mein
Leben verwandelt und reicher werden.

Dr. Mauritius Wilde — Benediktinerménch
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Kapitel 3 Eckpunkte eines Kompetenz-
profils fiir Beratende

CHRISTIANE SCHIERSMANN

Beratung spielt im Rahmen des ProfilPASS-Systems eine zentrale Rolle. Unter Bera-
tung wird ein selbstreflexiv angelegter Prozess verstanden, der auch Informationsver-
mittlung seitens der Beratenden umfasst. Bei der ProfilPASS-Beratung geht es im
Kern um Hilfe zur Selbsthilfe, um einen Austausch sowie darum, einen Reflexions-
prozess anzustoflen. Je nach Zielgruppe und Ratsuchendem sind die Methoden der
Beratung (vgl. Kapitel 2 in diesem Band) dabei zu differenzieren. Bei der Bildungs-,
Berufs- und Beschiftigungsberatung im Allgemeinen sowie bei der ProfilPASS-Bera-
tung im Besonderen handelt es sich um eine anspruchsvolle und verantwortungsvolle
Tadtigkeit. Den Fihigkeiten und Fertigkeiten der Berater/innen muss deshalb erhéhte
Aufmerksamkeit geschenkt werden.

In diesem Kapitel wird unter Riickgriff auf ein systemisches Kontextmodell von Bera-
tung ein theoriebasiertes Kompetenzprofil fiir Berater/innen dargestellt. Dieses Profil
wurde im Rahmen einer Expertise fiir das Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung erarbeitet (Schiersmann u. a. 2008) und wird zurzeit in einem ebenfalls vom
Ministerium geforderten Projekt konkretisiert. Im Rahmen eines offenen Koordinie-
rungsprozesses soll es Verstindigung tiber Qualitit und Professionalitit bei allen re-
levanten Akteuren im Feld Bildung, Beruf und Beschiftigung herbeifithren (vgl.
www.beratungsqualitaet.net). Es wird davon ausgegangen, dass dieses Kompetenz-
profil im Prinzip fiir den gesamten Bereich der Beratung im Feld Bildung, Beruf, Be-
schiftigung sinnvoll ist, wobei es teilweise zielgruppen- und formatspezifisch auszu-
differenzieren ist.

Dem systemischen Kontextmodell von Beratung zufolge begegnen sich im Beratungs-
prozess zwei unterschiedliche Systeme (Ratsuchende/r und Berater/in), die zueinan-
der finden miissen und die den Beratungsprozess gestalten. Sie bewegen sich inner-
halb eines organisationalen und gesellschaftlichen Kontexts, der den
Beratungsprozess beeinflusst.
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Die Kompetenzen von Beratenden beziehen sich folglich auf die unterschiedlichen
Dimensionen dieses Modells:

o Kompetenzen in Bezug auf die Gestaltung von Beratungsprozessen

o Kompetenzen in Bezug auf die Ratsuchenden

o Selbstreflexive Kompetenzen

o Organisationsbezogene Kompetenzen

o Gesellschaftsbezogene Kompetenzen

Systemisches Kontextmodell von Beratung

z.B. Arbeitsmarkt, z.B. Agenturen fiir
Bildungssystem, Arbeit, kommunale
rechtliche Rege- Gesellschaftlicher Kontext Beratungsstellen,
lungen Kammern, Be-

\ triebe, Beratungs-
Organisationaler Kontext / agenturen

We.
e/te,bi/d
o Ung Beratungs-System
arrie,e
Hochschule
eruf Lésung
B_\\d\,v\% Klirung

Beziehung

Ratsuchenden- Berater-
z.B. Person (be- / System System \ z.B. Person (be-

rufliche Biografie, rufliche Biografie,

Einstellungen, Einstellungen,
Erfahrungen), Erfahrungen),
private Lebenswelt private Lebenswelt

Abb. 3.1: Systemisches Kontextmodell von Beratung

3.1 Kompetenzen fiir die Gestaltung des Beratungsprozesses
in Bildung, Beruf und Beschiftigung

3.1.1 Beziehungsaufbau

Bei einem Beratungsprozess handelt es sich in erster Linie um einen Kommunikati-
onsprozess zwischen den Ratsuchenden und den Beratenden. Fiir diesen Prozess ist
es zentral, dass sich eine vertrauensvolle, adiquate und tragfihige Basis fiir die Zu-
sammenarbeit zwischen dem/der Beratenden und dem/der Ratsuchenden entwickelt.
Dies stellt allen Untersuchungen zufolge eine entscheidende Voraussetzung fiir einen
erfolgreichen Beratungsprozess dar. Der/die Beratende trigt eine besondere Verant-
wortung fur diesen Prozess. Gleichwohl ist entscheidend, dass ein Beratungsprozess
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nur erfolgreich verlaufen kann, wenn der/die Ratsuchende sich aktiv an diesem Pro-
zess beteiligt. Die Kompetenz zur Schaffung einer adiquaten Arbeitsbasis umfasst
unterschiedliche Aspekte:

Zunichst geht es um die Beziehungsqualitit. Die Beratenden sollen Fachlichkeit,
Glaubwiirdigkeit und emotionale Standfestigkeit vermitteln. Im Interesse einer res-
sourcenorientierten Beratung ist es auch wichtig, bereits zu einem frithen Zeitpunkt
des Beratungsprozesses herauszuarbeiten, welche eigenen Kompetenzen der/die Rat-
suchende mitbringt und welche Stirken er/sie daraus ableiten kann.

Dartiber hinaus geht es um die Gewihrleistung sicherer Rahmenbedingungen, denn der
Beratungsprozess beinhaltet Verunsicherungen und es werden bisherige Sichtweisen
und Handlungsroutinen infrage gestellt. In diesem Kontext spielen Erliuterungen
zum geplanten Vorgehen, die Klirung der gegenseitigen Erwartungen, die Planung
einzelner Arbeitsschritte und die Zusicherung der Vertraulichkeit des Prozesses eine
zentrale Rolle. Hierzu kann auch die Vermittlung von Informationen iiber die Grenzen
des Beratungsangebots hinaus zihlen. Dies erfordert von den Beratenden die Fihigkeit
zu entscheiden, wann Ratsuchende an andere Berater/innen verwiesen werden sollten.
Gegebenenfalls ist auch die gezielte Zusammenarbeit mit anderen Organisationen
oder Personen im Umfeld der Ratsuchenden, wie z. B. Schulen, sozialen Einrichtun-
gen oder Arbeitgebern, erforderlich.

3.1.2 Klarungsperspektive

In der nichsten Phase geht es um die Kompetenz der Beratenden, die angestrebten
Ziele gemeinsam mit den Ratsuchenden zu kliren, dabei die Motivation, zu stirken
sowie damit einhergehende Konflikte im Verhalten oder den Einstellungen der Rat-
suchenden zu bearbeiten. Motivation und Bereitschaft zur Weiterentwicklung sowie
die Identifikation mit Zielen und Wegen der Verinderung erméglichen es den Ratsu-
chenden, diese angestrebten Veridnderungen positiv zu besetzen. Es ist gleichfalls
wichtig, Leistungsangst und Druck zu vermeiden, (Zwischen-)Resultate wertzuschit-
zen, das Selbstwertgefiihl der Ratsuchenden zu stirken und ihr eigenverantwortliches
Handeln zu foérdern.

Eine weitere zentrale Aufgabe der Beratenden besteht darin, den Ratsuchenden neue
Perspektiven zu eréffnen, indem sie diesen durch geeignete Interventionen neue Deu-
tungen von Situationen, Erfahrungen und wiederkehrenden Abliufen erméglichen.
Die Beratenden sollten die Kompetenz besitzen, die Ratsuchenden bei der Entwick-
lung von herausfordernden, doch gleichzeitig erreichbaren Erwartungen zu stirken.
Die Unterstiitzung bei der Zielfindung, der Uberwindung von Hindernissen und der
Zielerreichung stellt eine grundlegende Kompetenz der Beratenden dar. In diesem
Interesse miissen bestehende Muster im Leben der Ratsuchenden bewusst gemacht,
reflektiert und ggf. verindert werden. Dies kann durch unterschiedliche Techniken
geschehen, wie z. B. Rollenspiele, das Herausarbeiten von Ausnahmen, die Erarbei-
tung von verdnderten Verstindniszusammenhingen oder konfrontativen und provo-
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kativen Verfahren. Dabei ist es wichtig, begonnene Lernprozesse zu verstirken, An-
reize zu erkennen und verinderte Interpretationen anzuregen.

3.1.3 Problembewiltigungsperspektive

Im weiteren Verlauf zielt der Beratungsprozess darauf ab, konkrete Verinderungen
zu erreichen. Die herausgearbeiteten Vorhaben und Ziele und die geplanten Wege
sollen nun in Handlungsschritte {ibersetzt werden. Die Aufgabe der Beratenden be-
steht darin, die Antizipationsfihigkeit der Ratsuchenden herauszufordern und ange-
strebte neue Entwicklungen in positiver Weise in den Blick zu nehmen. So miissen
die Beratenden {iber die Kompetenz verfiigen, die im Zuge des Beratungsprozesses
als positiv herausgearbeiteten Kognitions-, Emotions- oder Verhaltensmuster zu sta-
bilisieren und Entscheidungen oder neue Abldufe in das bestehende Selbstbild der
Ratsuchenden zu integrieren.

Aus meiner Sicht ist es moglich und wiinschenswert, in Bezug auf eingesetzte Ge-
sprachsstile und Werkzeuge auf verschiedene Beratungsschulen (z. B. personzentrier-
te, systemische oder 16sungsorientierte Beratungsansitze) zurtickzugreifen. Diese
werden heute vielfach nicht mehr isoliert, sondern als Methodenmix eingesetzt. Wich-
tiger schiene es mir aber, die ausgewihlten Interventionsinstrumente an einem inte-
grativen Modell von Beratung (Schiersmann/Thiel 2009) zu orientieren, das an dieser
Stelle nicht im Detail vorgestellt werden kann.

3.2 Kompetenzen in Bezug auf die Ratsuchenden und ihr
Umfeld

Neben Kompetenzen zur Gestaltung des Beratungsprozesses bendétigen die Beraten-
den auch die Fihigkeit, relevante Informationen tiber die Ratsuchenden, deren Le-
benssituation und deren Umfeld in ihre Handlungsstrategie einzubeziehen.

Wihrend sich die bisher genannten Kompetenzen als Prozesskompetenz zusammen-
fassen lassen, geht es bei den folgenden Aspekten um Wissen bzw. um Fachkompe-
tenz, die ebenfalls in die Gestaltung des Prozesses einflieft.

3.2.1 Beriicksichtigung der Dynamik individuellen Verhaltens

Zur Fachkompetenz zihlt u. a. das Wissen tiber personlichkeitstheoretische Modelle.
So erfolgt die Entwicklung von Individuen immer im Wechselspiel verschiedener Ein-
flussfaktoren, wie z. B. Motivation, Selbstbild, Interessen und Entscheidungsverhal-
ten.
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3.2.2 Einbeziehung des Lebenslaufs und der Lebenssituation

Beratende miissen in der Lage sein, Kenntnisse tiber Lebensverliufe, lebensphasen-
bezogene Einfliisse sowie berufliche Entwicklungen bei der Beratung zu berticksich-
tigen. Hierzu zdhlt auch die Wechselwirkung unterschiedlicher Lebensrollen (z.B.
Familienrolle, Rolle als Erwerbstitiger, Arbeitsloser, Schiiler).

3.2.3 Umgang mit vielfiltigen Zielgruppen

Die Beratenden miissen in der Lage sein, ihre Beratungsstrategien auf die Vielfalt der
Ratsuchenden abzustimmen. Das heifdt, sie verfiigen tiber das in Bezug auf ihre Ziel-
gruppen spezifische Wissen und konnen dieses z. B. in Form konkreter Unterstiit-
zungsangebote in den Beratungsprozess einfliefen lassen. Zudem nehmen sie die
Vielfalt der Zielgruppen z. B. in Bezug auf Gender, ethnische Zugehoérigkeit, Alter oder
den soziobkonomischen Status wahr, erkennen deren jeweilige Stirken und respek-
tieren und wiirdigen diese.

3.2.4 Einbeziehung des sozialen Umfelds in den Beratungsprozess

Die Beratenden benétigen die Fihigkeit, das soziale Umfeld der Ratsuchenden im
Beratungsprozess als Einflussfaktoren zu beriicksichtigen oder auch real einzubezie-
hen. Das bedeutet, dass sie die Anforderungen und Probleme des Alltags der Ratsu-
chenden beachten und ihn gegebenenfalls als Ressource nutzen.

3.3 Selbstreflexive Kompetenzen der Beratenden

Beratende bringen auch immer ihre individuellen Erfahrungen, Einstellungen und
Werthaltungen aus Bildung, Beruf und Familie — einschlieflich von ,blinden Flecken*
— in den Beratungsprozess ein. Daher ist ihre selbstreflexive Kompetenz von grofier
Bedeutung.

3.3.1 Reflexion des beraterischen Handelns

Durch ihre Aus- und Weiterbildung sind Beratende in der Lage, sich im Beratungs-
prozess professionell zu verhalten. Sie denken iiber ihre Titigkeit und ihr Handeln als
Beratende nach, erkennen personliche Verquickungen, entwickeln ihr Beratungshan-
deln weiter. Fiir den Beratungsberufist es wichtig, die eigene Leistungsfihigkeit sowie
die eigenen Grenzen wahrzunehmen und die berufliche Titigkeit daran auszurichten.
Regelmiflige Teilnahme an Weiterbildungen, Supervision und der professionelle
Austausch mit Kolleg/inn/en aus dem Team oder anderen Beratenden stehen im Mit-
telpunkt.
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Dariiber hinaus sollte sich der/die Beratende an ethischen Standards orientieren und
deren Einhaltung kontinuierlich reflektieren.

3.3.2 Orientierung an Standards

Die Beratenden richten ihr berufliches Handeln an den Standards aus, die von ihrer
Organisation und/oder ihrem Berufsverband o. A. formuliert wurden. Die Standards
werden von ihnen regelmifdig selbstverantwortlich konkretisiert. Die eigene Arbeit
wird mit Blick auf diese Standards reflektiert.

3.3.3 Wissenschaftsbasierte Reflexion der praktischen Arbeit

Sowohl theoretisches als auch praktisches Wissen flieft in die Beratungstitigkeit ein.
Zudem beteiligen sich die Beratenden an der Verkniipfung von Wissenschaft und
Praxis, z. B. im Rahmen von Evaluationen zur Verbesserung der Angebote.

3.4 Organisationsbezogene Kompetenzen

Professionelle Beratung findet immer in einem organisationalen Rahmen statt. Die
Beratenden sollten daher fihig sein, sich kompetent an der Gestaltung und Reflexion
des jeweiligen organisationalen Kontexts zu beteiligen. Dies kann z. B. heiflen, dass
sie an der Entwicklung eines zielgruppenspezifischen Selbstverstindnisses ihrer Or-
ganisation mitarbeiten oder sich an der Verbesserung der Strukturen, Funktionen und
Prozesse der Organisation beteiligen.

Das gesamte Handeln der Beratenden — sowohl in Bezug auf die Beratung als auch in
Bezug auf das organisatorische Handeln —richtet sich an einem Qualititskonzept aus.
Sie beteiligen sich aktiv an der Erstellung und Weiterentwicklung dieses Konzepts
sowie an weiterfiihrenden Evaluationen der Wirkungen.

Auch an dem Austausch mit dem fiir ihre Beratungsorganisation relevanten Umfeld
wirken die Beratenden aktiv mit. Damit die Organisation optimal in der Offentlichkeit
prisent ist, pflegen sie ihre professionellen Netzwerke, wie z. B. mit Bildungstrigern,
Verbianden, Unternehmen und politischen Entscheidungstrigern. Durch ihr Handeln
tragen sie dazu bei, dass unterschiedliche Angebote und Programme aufeinander ab-
gestimmt werden. Sie nutzen die Moglichkeit, an der Schaffung und Umsetzung von
Programmen mitzuwirken, die fiir ihre Zielgruppe infrage kommen kénnten.
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3.5 Gesellschaftsbezogene Kompetenzen

Die Beratenden sind sowohl bei der methodischen als auch der inhaltlichen Gestaltung
ihrer Beratungen in der Lage, die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen als Ein-
flussfaktoren auf ihre Arbeit zu bedenken. Das bedeutet: Die Beratenden sind iiber
Bedingungen informiert, die gegenwirtig fiir Bildung und Beruf von Bedeutung sind,
wie z. B. die Veridnderungen im Bereich der Berufsbilder, rechtliche Bestimmungen,
Forderbedingungen, Anforderungen an die Individuen sowie Entwicklungen am Ar-
beitsmarkt.
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Kapitel 4 ProfilPASS-Beratung von
Migrant/inn/en

BEATE SEUSING UNTER MITARBEIT VON HELGA B. GUNDLACH

4.1 Einfiihrung

Zu allen Zeiten gab es in Deutschland Ein- und Auswanderung. So wanderten z. B. zu
Beginn des 20. Jahrhunderts polnische Arbeitskrifte in das Ruhrgebiet ein und trugen
dort wesentlich zur Entwicklung des Bergbaus bei. Heute ist diese Einwanderungs-
welle fastin Vergessenheit geraten. Nur Familiennamen wie Grabowski, Sawatzki oder
Borowski erinnern noch daran. Binnenwanderungen infolge des Zweiten Weltkrieges
brachten viele Fliichtlinge aus den Ostgebieten nach Westdeutschland. Auch sie galt
es — obwohl deutscher Abstammung — in die Gesellschaft zu integrieren. Das dadurch
vorhandene Arbeitskriftepotenzial bildete eine der Voraussetzungen fiir die industri-
elle Entwicklung der Bundesrepublik Deutschland. In den 1950er- und 1960er-Jahren
waren es die sogenannten Gastarbeiter/innen, die als dringend benétigte Arbeitskrif-
te, urspriinglich oft mit kurz befristeter Aufenthaltsperspektive, angeworben wurden.

Zuwanderung und Integration waren in der Vergangenheit Voraussetzung fiir wirt-
schaftliche und gesellschaftliche Entwicklung und werden es — nicht nur angesichts
der demografischen Entwicklung in Deutschland — auch in Zukunft bleiben. Mit der
Verabschiedung des Zuwanderungsgesetzes im Jahr 2005 ist von staatlicher Seite an-
erkannt worden, dass Zuwanderung erwiinscht ist. Umstritten ist, wie Zuwanderung
gestaltet werden soll, damit sie den wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Anforde-
rungen, aber auch den humanitiren Verpflichtungen der Bundesrepublik entspricht.
Unumstritten ist hingegen, dass die Zuwanderung von einer aktiven Politik zur Inte-
gration der Zugewanderten begleitet werden muss (Sachverstindigenrat fiir Zuwan-
derung und Integration 2004, S. 2 f.), damit die Kompetenzen, die die Zugewanderten
mitbringen, nicht verloren gehen.

Erfahrungsgemif} gelingt Integration dort am besten, wo Menschen mit Migrations-
hintergrund am Erwerbsleben teilnehmen kénnen. Neben vielen anderen Aspekten
spielen in diesem Zusammenhang die Anerkennung von im Ausland erworbenen
Schul- und Berufsabschliissen sowie die Sichtbarmachung von Kompetenzen, die au-
Rerhalb des formalen Bildungssystems erworben wurden, eine wichtige Rolle.
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Der ProfilPASS zielt darauf ab, berufliche und persénliche Kompetenzen, die nicht
durch Abschliisse, Zertifikate oder Zeugnisse nachgewiesen werden konnen, sichtbar
— und damit kommunizierbar — zu machen. Aus diesem Grund ist der ProfilPASS
besonders fiir die Arbeit mit Migrant/inn/en geeignet. Bereits jetzt wird der Profil-
PASS in vielen unterschiedlichen Zusammenhingen in Mafinahmen der beruflichen
Orientierung und Qualifizierung, an denen (auch) Menschen mit Migrationshinter-
grund teilnehmen, eingesetzt.

Hiufig wird die Beratung von Migrant/inn/en als besonders konfliktreich und prob-
lematisch erlebt, da sie hohe Anforderungen an die fachliche und kommunikative
Kompetenz sowie die Selbstkompetenz der ProfilPASS-Beratenden stellt. Diese sind
herausgefordert, Unsicherheit, Fremdheit und Nicht-Verstehen als Teile des Bera-
tungsprozesses zu begreifen und konstruktiv damit umzugehen. Stirker noch als die
Arbeit mit einheimischen Deutschen verlangt die ProfilPASS-Beratung von Migrant/
inn/en von den Beratenden, dass sie iiber sich selbst reflektieren und sich fur die
Perspektiven ihres Gegeniibers 6ffnen. Die Beratenden miissen in hohem Mafie bereit
sein, ihre eigene Interpretation der Dinge, der Verhiltnisse und der Menschen zu
hinterfragen und offen zu sein fiir die Sichtweisen anderer. Die Gefahren von Nicht-
Verstehen und (sprachlichen) Missverstindnissen werden bei der Beratung von Men-
schen mit Migrationshintergrund oft schmerzlich bewusst, weil die Beratenden in der
Beratungssituation auch ihre eigenen Grenzen erfahren. Dieses gilt es anzuerkennen.

Fiir eine erfolgreiche Arbeit mit Migrant/inn/en miissen die Beratenden und Bera-
tungseinrichtungen akzeptieren, dass diese Personengruppe zu ihrem Adressaten-
kreis gehort und genauso wie andere Klientengruppen das Recht auf eine spezifische
Beratungsdienstleistung hat. Hierfiir sind die gegebenenfalls benétigten Ressourcen
zur Verfligung zu stellen.

Das professionelle Selbstverstindnis der Beratenden ist der zentrale Ausgangspunkt
ihres Handelns. Es wird von einer wertschitzenden Haltung und einer Orientierung
an der Individualitit der Ratsuchenden geprigt. Dariiber hinaus erleichtern eine hei-
tere Gelassenheit und eine selbstironische , Fehlerfreundlichkeit“ den Dialog und den
Umgang miteinander. Potenzielle Missverstindnisse kénnen so in einem anderen
Licht gesehen werden, Arger kann entschirft werden und blockiert aufseiten der Be-
ratenden nicht deren Handlungsfihigkeit. Weil die Beratenden in der Beratungssitu-
ation iiber die grofere Gestaltungsmacht verfiigen, liegt bei ihnen die Verantwortung
fiir das Gelingen interkultureller Lernsituationen. Thre Aufgabe als Berater/in ist es,
den Beratungsprozess so zu gestalten, dass er zum Ziel fithrt. Gleiches gilt fiir jedwede
Beratungs- und Lernsituation, in der mehr Ressourcen zur Gestaltung der Situation
bei den Beratenden liegen, also z. B. auch bei Jugendlichen.

Mit der Beratung von Menschen mit Migrationshintergrund sind viele Fragen ver-
bunden. Die Informationen und Denkanst6fie, die hier gegeben werden, sollen die
Handlungsmdglichkeiten der Beratenden in schwierigen Situationen erweitern. Ob-
wohl die ProfilPASS-Arbeit mit Migrant/inn/en sich nicht grundsitzlich von der Be-
ratung einheimischer Deutscher unterscheidet, erweitert ein gewisses migrationsspe-
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zifisches Know-how den Wahrnehmungshorizont der Beratenden und erleichtert so
den Zugang zu dieser Zielgruppe. Es handelt sich dabei in allen Fillen um Anregun-
gen. Das, was in der konkreten Situation hilfreich und zielfithrend ist, entscheiden die
Beratenden selbst. Die Informationen und Hinweise in diesem Kapitel sind wie ein
Geldnder durch unwegsames, fremdes Terrain zu verstehen: Sie geben Halt und Ori-
entierung, man muss sich jedoch nichtimmer daran festhalten und wenn die Situation
es zulidsst, darf man auch dariiber hinweg springen.

Dieser Beitrag ist in drei Teile untergliedert:

Kapitel 4.2 beinhaltet Informationen zu den unterschiedlichen Migrantengruppen,
um einen Eindruck von der Vielfalt innerhalb der gesamten Gruppe von Migrant/inn/
en zu vermitteln. Weiterhin werden das der ProfilPASS-Beratung zugrunde liegende
Verstindnis von Kultur sowie Kategorien zur Analyse kultureller Unterschiede darge-
stellt und mit Praxisideen zum Umgang damit erginzt. Ziel ist es, deutlich zu machen,
welche Anforderungen der konstruktive Umgang mit kulturellen Unterschieden stellt
und welche Entwicklungschancen darin liegen, diese Herausforderungen anzuneh-
men.

In Kapitel 4.3 werden Voraussetzungen fiir die Beratung von Migrant/inn/en be-
schrieben und Empfehlungen fiir den Umgang mit sprachlichen Problemen ausge-
sprochen. Dartiber hinaus wird die Bedeutung interkultureller Kompetenz und des
Beratungsverstindnisses bzw. der Haltung gegeniiber Migrant/inn/en in der Bera-
tung erldutert.

Kapitel 4.4 enthilt konkrete Anregungen fiir die ProfilPASS-Arbeit. Spitestens an die-
ser Stelle wird sichtbar, dass die Prinzipien einer professionellen Beratung fiir alle
Ratsuchenden niitzlich sein kénnen — sowohl fiir Menschen mit Migrationshinter-
grund als auch fiir solche ohne. Eine professionelle Beratung fordert Verstehen und

Transparenz, unabhingig davon, welchen kulturellen Hintergrund die Ratsuchenden
haben.

Im folgenden Text werden die Begriffe ,Migrant/inn/en“ und ,Menschen mit Migra-
tionshintergrund/Migrationserfahrung“ synonym verwendet. Die Begriffe umfassen
»alle nach 1949 auf das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland Zugewan-
derten sowie alle in Deutschland geborenen Auslinder und alle in Deutschland als
Deutsche Geborenen mit zumindest einem zugewanderten oder als Auslinder in
Deutschland geborenen Elternteil“ (BMI 2008, S.187). Diese Definition berticksichtigt
zwei Aspekte:

Auch Personen mit einem deutschen Pass kdnnen durchaus eine (eigene) Migrati-
onserfahrung haben, wie z. B. (Spit-)Aussiedler/innen.

Menschen mit einem auslindischen Pass konnen in Deutschland geboren sein. Sie
haben aber einen familialen Migrationshintergrund, weil ihre Eltern oder Grofeltern
zugewandert sind. Alltagssprachlich wird von dieser Gruppe als von der zweiten und
dritten Generation gesprochen. Auch Menschen mit einem solchen familialen Migra-
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tionshintergrund werden von der deutschen Gesellschaft hdufig als Migrant/inn/en
wahrgenommen und sehen sich mit entsprechenden Stereotypen konfrontiert. Gleich-
zeitig sind ihnen Deutschland und die deutsche Sprache oft vertrauter als Menschen,
die erst als Erwachsene zugewandert sind.

Im Zusammenhang mit Bildungsberatung ist diese Unterscheidung insofern von Be-
deutung, als dass Menschen mit familialem Migrationshintergrund in der Regel das
deutsche Schulsystem durchlaufen und in Deutschland anerkannte Abschliisse er-
worben haben, sodass sie mit der speziellen Problematik der Nicht-Anerkennung ihrer
im Ausland erworbenen Abschliisse nicht konfrontiert sind.

4.2 Migrant/inn/en in Deutschland

Wer sind eigentlich Migrant/inn/en? Woran erkennt man sie und wie geht man am
besten mit ihnen um? Diese Fragen unterstellen, dass es sich bei den Migrant/inn/en
um eine weitgehend homogene Gruppe handelt, deren Mitglieder gemeinsame Werte,
Interessen und Lebensstile haben. Angesichts der Unterschiedlichkeit von Minnern
und Frauen, der Milieus, der regionalen Unterschiede, der Wertvorstellungen und
Lebensweisen wiirde es kaum jemandem in den Sinn kommen, auf diese Weise ver-
allgemeinernd von den Deutschen zu sprechen. Die gleiche Heterogenitit trifft auch
auf die Gruppe der Migrant/inn/en zu. Die Muttersprache und die nationale Zugeho-
rigkeit bieten nur einen ersten Anhaltspunkt. Lebenswelten und Lebensstile oder Kon-
zepte von Geschlechterrollen, die sich unter den Migrant/inn/en finden, sind nicht
allein auf die jeweilige ethnische oder religiose Zugehorigkeit zuriickzufithren. Mi-
grationsmotive, Perspektive und Dauer des Aufenthalts in Deutschland, soziale Her-
kunft und Bildung sowie Zugang zu Bildungs- und Berufschancen beeinflussen die
Zugehorigkeit zu ganz unterschiedlichen Migrantenmilieus, die sich im Laufe des
Aufenthalts der Menschen in Deutschland herausgebildet haben. Die Studie von Sinus
Sociovision (2007) identifiziert fiinf unterschiedliche Teilkulturen von in Deutschland
lebenden Migrant/inn/en und acht Milieus von Menschen, deren Lebensauffassungen
und Lebensweisen sich hinsichtlich ihrer Grundorientierungen und Werte, des Le-
bensstils, Geschmacks und der sozialen Lage dhneln. Die Autor/inn/en kommen zu
dem Schluss, dass ethnische Zugehérigkeit, Religion und Migrationshintergrund zwar
wichtige Faktoren der Lebenswelt von Migrant/inn/en sind, dass es aber iiber unter-
schiedliche Herkunftskulturen hinweg oft gemeinsame lebensweltliche Muster gibt.
,Man kann also nicht von der Herkunftskultur auf das Milieu schlieffen und auch nicht
von dem Milieu auf die Herkunftskultur.“ (Sinus Sociovision 2007, S. 21)

Bei Menschen mit Migrationshintergrund handelt es sich folglich um eine sehr hete-
rogene Personengruppe. Die nationale Zugehorigkeit bzw. die Herkunftskultur lasst
nur begrenzt Riickschliisse auf Verhaltensweisen und Wertvorstellungen der einzel-
nen Menschen zu. Aus diesem Grund wird in dem vorliegenden Praxisbuch von Emp-
fehlungen Abstand genommen, wie ein Mensch mit einem tiirkischen, russlanddeut-
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schen oder vietnamesischen Migrationshintergrund im Rahmen der ProfilPASS-
Beratung zu behandeln sei. Die folgenden Darstellungen sollen den Blick fiir die
Vielfalt von Migrantengruppen erweitern und damit den Blick fiir die Individualitit
der zu Beratenden schirfen.

4.2.1 Migrantengruppen in Deutschland

Im Jahr 2005 lebten in Deutschland 15,3 Mio. Menschen mit Migrationshintergrund.
Thr Anteil an der Gesamtbevolkerung der Bundesrepublik betrug 19 Prozent (Abbil-
dung 4.1). Die Gruppe der Auslinder (Personen, die nicht die deutsche Staatsangeho-
rigkeit besitzen) stellte einen Bevolkerungsanteil von neun Prozent und die der Deut-
schen mit eigenem oder familidrem Migrationshintergrund einen Anteil von zehn
Prozent an der Gesamtbevilkerung der Bundesrepublik Deutschland dar.

B Auslénder/innen

Deutsche mit Migrationshintergrund

10
Migrationshintergrund

n =82,4 Mio.

81

Abb. 1: Migrationshintergrund der Gesamtbevélkerung 2005 (Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2006)

Innerhalb der Bevolkerungsgruppe mit Migrationshintergrund tiberwiegen die Per-
sonen mit eigener Migrationserfahrung. Auslidnder/innen mit eigener Migrationser-
fahrung bilden die grofite Gruppe (36 % der Bevolkerung mit Migrationserfahrung),
gefolgt von den Eingebiirgerten mit eigener Migrationserfahrung (20 %). Einen fami-
lifren Migrationshintergrund weisen auch diejenigen Deutschen auf, bei denen min-
destens ein Elternteil Spataussiedler/in, Eingebiirgerte/r oder Auslinder/in ist (18 %)
(Abbildung 4.2).

Am 31.12.2008 hatten 6,7 Mio. Menschen in Deutschland eine auslindische Staatsan-
gehorigkeit. Abbildung 4.3 vermittelt einen Eindruck von der Vielzahl der Staaten, aus
denen in Deutschland lebende Menschen mit auslidndischer Staatsangehorigkeit kom-
men. Die grofite Gruppe der Auslinder/innen kommt aus der Tiirkei (1,65 Mio. Men-
schen), gefolgt von Italien (0,51 Mio.) und Serbien und Montenegro (0,45 Mio.).
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Bl Deutsche ohne eigene Migrationserfahrung, bei
denen mindestens ein Elternteil Spataussiedler/in,
Eingebiirgerte/r oder Auslander/in ist

Bl Eingebiirgerte ohne eigene Migrationserfahrung
36 I Eingebiirgerte mit eigener Migrationserfahrung
Spataussiedler/innen mit eigener Migrationserfahrung

Ausldnder/innen ohne eigene Migrationserfahrung

Auslander/innen mit eigener Migrationserfahrung

11

n=15,3 Mio.

Abb. 2: Bevélkerung mit Migrationshintergrund 2005 (Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2006)

2.500.000
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H
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Tiirkei Italien Polen  Serbienund Griechen-  Kroatien ~EU-Staaten Sonstige
Montenegro land ohne ltalien, Staaten

Polen und
Griechenland

Abb. 3: Staatsangehdérigkeit in Deutschland lebender Auslander/innen 31.12.2008 (BAMF 2009)

Die Dauer des Aufenthalts spiegelt die unterschiedlichen Einwanderungswellen wider:
Menschen aus Kroatien, Italien, Griechenland und der Tiirkei wanderten als Gastar-
beiter/innen mit ihren Familien in den 1950er-, 1960er- und 1970er-Jahren zu. Men-
schen mit polnischer oder afghanischer Staatsbiirgerschaft kamen mehrheitlich erst
in den letzten Jahren nach Deutschland. Abbildung 4.4 zeigt die Aufenthaltsdauer der
unterschiedlichen Auslindergruppen in Deutschland.
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Abb. 4: Aufenthaltsdauer auslindischer Bevélkerungsgruppen in Deutschland (BAMF 2009)

Die Migrantengruppen unterscheiden sich nicht nur nach Herkunft und Dauer des
Aufenthalts in Deutschland. Auch Migrationsmotive und die rechtlichen Rahmenbe-
dingungen des Aufenthalts differieren stark. Dies hat u. a. weitreichende Folgen fiir
die Moglichkeiten, sich in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Verschiedene Migrations-
motive bringen auflerdem eine ganz unterschiedliche Bereitschaft und voneinander
abweichende Ressourcen fiir eine gesellschaftliche Integration mit sich. Im Folgenden
werden Wanderungsmotive und die rechtliche Situation der verschiedenen Migran-
tengruppen skizziert, um auch unter diesen Gesichtspunkten deutlich zu machen, wie
heterogen die Gruppe der Migrant/inn/en ist.

Die Problematik der Anerkennung von im Ausland erworbenen Abschliissen betriftt
bisher noch (Stand Anfang 2010) fast alle Menschen mit Migrationserfahrung glei-
chermafien. Ausschlieflich Spataussiedler/innen haben aktuell (2009) einen Rechts-
anspruch auf ein Anerkennungsverfahren in allen beruflichen Bereichen. Das bedeu-
tetjedoch nicht automatisch eine volle Anerkennung und damit die Gleichstellung mit
deutschen Qualifikationen. Anerkennungsregelungen fiir EU-Biirger/innen beziehen
sich ausschliefRlich auf gesetzlich geregelte Berufsabschliisse. Fiir diese Gruppe bildet
die Zulassung zur Berufsausiibung in einem Mitgliedsstaat der EU die Grundlage fiir
einen Antrag, in einem anderen Staat den selben Beruf ausiiben zu diirfen. Die An-
erkennung von Schulabschliissen oder akademischen Abschliissen ist fiir alle Natio-
nalititen prinzipiell méglich. Insgesamt ist die Lage hinsichtlich der Priifung der An-
erkennung auslindischer Abschliisse sehr uniibersichtlich und hingt derzeit in
Teilbereichen auch noch von der jeweiligen priifenden Stelle ab. Fiir das Jahr 2o0n
beabsichtigt die Bundesregierung ein Anerkennungsgesetz zu verabschieden. Mit die-
sem Gesetz sollen transparente und bundeseinheitliche Regelungen zur Anerkennung
im Ausland erworbener beruflicher Erfahrungen und Abschliisse vorgegeben werden,
die die Anerkennung generell erleichtern.

Arbeitsmigrant/inn/en

In der Bundesrepublik Deutschland fiithrte der Wirtschaftsboom der Nachkriegszeit
zu einem erhohten Arbeitskriftebedarf. Als der Arbeitskriftezustrom aus dem Osten
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Deutschlands stockte, traten Engpésse in verschiedenen Bereichen des Arbeitsmarktes
auf. Die Bundesrepublik reagierte auf diesen Mangel mit der Anwerbung von auslin-
dischen Gastarbeiter/inne/n. In den Jahren von 1955 bis 1968 wurden Anwerbever-
trige mit den Lindern Italien, Griechenland, Spanien, der Tiirkei, Marokko, Portugal,
Tunesien und Jugoslawien geschlossen.

Bis zum Jahr 19773, in dem der Anwerbestopp fiir Ausldnder/innen aus Staaten aufler-
halb der EG in Kraft trat, erfolgte der Einsatz von Arbeitsmigrant/inn/en unter der
Primisse der ,Rotation“: Gastarbeiter/innen sollten nur voriibergehend in Deutsch-
land arbeiten und spitestens zum Zeitpunkt des Renteneintritts wieder in ihr Hei-
matland zuriickkehren. Dennoch stieg die Zahl der in Deutschland lebenden Auslin-
der/innen durch den Zuzug von Familienangehorigen kontinuierlich an.

Weniger bekannt ist, dass es auch in der DDR die Anwerbung — in vergleichsweise
kleiner Zahl und meist mit Zeitvertrag — auslindischer Arbeitskrifte gab, z. B. durch
Abkommen mit Vietnam, Mosambik, Kuba, Polen und Ungarn. Hinzu kamen aus-
lindische Studierende aus den ,Bruderstaaten®.

Saisonarbeitskrifte oder Wanderarbeiter/innen gehoren ebenfalls in die Gruppe der
Arbeitsmigrant/inn/en. Thre Arbeits- und Aufenthaltserlaubnis ist an einen bestimm-
ten Arbeitsplatz gebunden und in der Regel eng befristet.

EU-Binnenmigrant/inn/en

Auch EU-Binnenmigrant/inn/en kommen hiufig aus Griinden der Arbeitssuche nach
Deutschland. Die EU-Binnenmigration bezeichnet die Zu- und Abwanderung von
Angehorigen der Mitgliedsstaaten in die bzw. aus den einzelnen Staaten der EU. Das
Freiziigigkeitsrecht, das Unionsbiirger/inne/n und ihren Familien Personenfreizii-
gigkeit gewihrt, ist ein Grundpfeiler der EU. Es beinhaltet die Gleichbehandlung bei
der Arbeitssuche sowie die freie Arbeitsplatz- und Wohnortwahl in den Mitgliedsstaa-
ten der EU. EU-Biirger/innen haben das Recht, sich drei Monate lang in einem belie-
bigen Mitgliedsstaat aufzuhalten. Nach dieser Zeit ist jedoch eine Aufenthaltsgeneh-
migung des jeweiligen Landes erforderlich.

Die Erweiterung der EU beinhaltet nicht automatisch die vollstindige Freiziigigkeits-
berechtigung. Fiir fast alle neuen Staaten mit Ausnahme von Malta und Zypern wur-
den Ubergangsregelungen fiir die Arbeitnehmerfreiziigigkeit sowie die Dienstleis-
tungserbringung getroffen, die bis zu sieben Jahre dauern konnen. Insgesamt wurden
fiir 2007 343.851 Zuziige von Unionsbiirger/inne/n nach Deutschland registriert. Die
Zahl der Fortziige betrug 278.428 (BMI 2008, S. 40 f.).

(Spat-)Aussiedler/innen

Neben der Zuwanderung auslindischer Arbeitskrifte gab es eine weitere, kontinuier-
liche Migrationsbewegung nach Deutschland: die der (Spit-)Aussiedler/innen und ih-
rer Familienangehorigen. Allein im Zeitraum von 1990 bis 2007 wanderten fast 2,5
Mio. Menschen im Rahmen des (Spit-)Aussiedlerzuzugs nach Deutschland ein. Im
Jahr 1990 erlebte Deutschland mit fast 400.000 Zugewanderten den Hohepunkt des

120 BEATE SEUSING UNTER MITARBEIT VON HELGA B. GUNDLACH



Zuzugs der Spitaussiedler/innen. Seither wurden die Anforderungen fiir die Aner-
kennung als Spitaussiedler/in stetig angehoben. Seit 1996 miissen deutsche Sprach-
kenntnisse nachgewiesen werden. Auch aus diesem Grund hat sich der Zuzug dieser
Gruppe in den letzten Jahren verringert.

In ihren Herkunftslindern — meist Linder der ehemaligen Sowjetunion — oft als Deut-
sche verfolgt und diskriminiert, identifizieren sich (Spit-)Aussiedler/innen in der Re-
gel stark mit ihrem Deutschsein. In Deutschland machen sie demgegentiber hiufig
die Erfahrung, als Russen etikettiert zu werden.

Spitaussiedler/innen haben einen Anspruch auf die deutsche Staatsbiirgerschaft. Die
Freiziigigkeit ihrer Wohnortwahl ist eingeschrinkt. Fiir Abschliisse, die in der UdSSR
erworben wurden, besteht zwar das Recht auf Priifung der Anerkennung, es liegen
jedoch keine Zahlen zu den Ergebnissen der Anerkennungsverfahren vor. Obwohl
Aussiedler/innen tiber verhiltnismiflig hohe schulische und berufliche Abschliisse
verfiigen, bleiben ihre Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt hiufig unberiicksichtigt.
Diese Erfahrung der Dequalifizierung und Abwertung teilen sie, trotz etwas giinstige-
rer gesetzlicher Voraussetzungen, mit anderen Zugewanderten in Deutschland.

Asylbewerber/innen, Asylberechtigte und Fliichtlinge

Asylbewerber/innen berufen sich auf das in Artikel 16a GG enthaltene Recht auf
Schutz vor politischer Verfolgung. Seit 1988 stiegen die Zuwanderungszahlen dieser
Migrantengruppe kontinuierlich an, bis es im Jahre 1992 zu einem vorliufigen
Hochststand kam. In diesem Jahr wurden 483.191 Erst- und Folgeantrige gestellt. Im
Jahr 2008 haben hingegen nur 28.018 Personen einen Asylantrag gestellt.

Der starke Riickgang der Asylbewerberzahlen steht in engem Zusammenhang mit
dem 1992 beschlossenen Asylkompromiss und der strengeren Auslegung der natio-
nalen asylrechtlichen Bestimmungen. Der Riickgang ist aber auch eine Folge der Sta-
bilisierung der osteuropdischen Staaten und der Beendigung kriegerischer Handlun-
gen, z.B. im ehemaligen Jugoslawien. Nicht nur die Zahl der Asylbewerber/innen,
sondern auch die Anerkennungsquote geht seit Jahren zuriick. Im Jahr 1992 lag sie
bei 4,2 Prozent, im Jahr 2008 wurden 1,1 Prozent bzw. 233 der gestellten Asylantrige
anerkannt.

Mit der Anerkennung als Asylberechtigte/r sind ein gesicherter Aufenthaltsstatus und
ein freier Zugang zum Arbeitsmarkt verbunden. Doch auch fiir diese Gruppe gilt, dass
auslindische Abschliisse meist nicht anerkannt werden und vielfach andere Arbeits-
krifte den Asylberechtigten vorgezogen werden. Daher sind einige Zugewanderte trotz
hoher beruflicher Qualifikationen gezwungen, sich Nischen im Arbeitsmarkt zu su-
chen bzw. auf un- und angelernte Titigkeiten auszuweichen.

Zu der Gruppe der Fliichtlinge gehoren diejenigen, die nach der Genfer Flichtlings-
konvention als solche anerkannt werden, sowie Kontingentfliichtlinge, die aufgrund
humanitirer Aktionen nach Deutschland gekommen sind. Seit 1991 haben beispiels-
weise judische Emigrant/inn/en aus der ehemaligen Sowjetunion die Moglichkeit, als
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Kontingentfliichtlinge nach Deutschland einzureisen. Bei Kontingentfliichtlingen
handelt es sich um eine privilegierte Fliichtlingsgruppe. Als Angehérige dieser Gruppe
haben sie ein dauerhaftes Bleiberecht. Sie diirfen jedoch ihren Wohnsitz nicht frei
wihlen, sondern werden nach Kontingenten auf die Bundeslinder verteilt. Anders als
die Spitaussiedler/innen haben sie keinen Anspruch auf ein Anerkennungsverfahren
ihrer teilweise ebenfalls in der ehemaligen Sowjetunion erworbenen Abschliisse.

Der Status der Kriegs- und Biirgerkriegsfliichtlinge wurde im Zusammenhang mit
dem jugoslawischen Biirgerkrieg eingefiihrt. Auch fiir diese Gruppe ist die freie Wahl
des Wohnortes stark eingeschrinkt; eine Arbeitserlaubnis wird nur in Einzelfillen
gewihrt. Nach Beendigung der Kriegshandlungen im Heimatland der Fliichtlinge er-
lischt das Aufenthaltsrecht. Dies bedeutet, dass Familien gezwungen sind, dorthin —
oft in vollig ungeklirte Verhiltnisse — zuriickzukehren. Das gilt grundsitzlich auch,
wenn die Kinder in Deutschland aufgewachsen sind und das Herkunftsland der Eltern
kaum kennen. Die Anerkennung von Abschiebehindernissen und Duldungsgriinden
liegt im Ermessen der Bundeslinder.

Noch prekirer ist der Aufenthaltsstatus fiir sogenannte De-facto-Fliichtlinge. Sie ha-
ben entweder keinen Asylantrag gestellt oder dieser wurde abgelehnt und sie sind
bislang aus humanitiren Griinden (z. B. schwere Krankheit oder Gefahr fiir Leib und
Leben im Abschiebeland) nicht abgeschoben worden. Sie werden in Deutschland le-
diglich geduldet. Die Bewertung der Griinde fiir eine Duldung variiert in den Bun-
deslindern sehr stark. Eine Abschiebung kann fast jederzeit erfolgen. Hier gilt, was
auch die meisten anderen Fliichtlingsgruppen betrifft: Generell ist die Aufnahme einer
unselbststindigen Erwerbstitigkeit fiir Fliichtlinge nicht gestattet, kann aber unter
bestimmten Voraussetzungen gewihrt werden. Deshalb ist die Frage im Einzelfall (mit
der Auslinderbehorde bzw. der Bundesanstalt fiir Arbeit) zu kliren.

Asylberechtigte, Asylbewerber/innen und Fliichtlinge haben in ihrem Herkunftsland
meist Verfolgung und Folter durchlitten. Oft leben noch Angehoérige in dem Land, aus
dem sie geflohen sind, um deren Leben sie fiirchten miissen. In vielen Fillen kénnen
die teilweise traumatischen Erlebnisse nicht aufgearbeitet werden. Die Unsicherheit
des Exils, die Lebenssituation und die drohende Abschiebung vertiefen die psychi-
schen Probleme. Erwerbsarbeit kann dazu beitragen, Handlungsfihigkeit und Selbst-
wertgefiihl zuriickzugewinnen.

4.2.2 Phasen der Migration

Migration stellt einen Prozess dar, der in verschiedenen Phasen verliuft. Dieser Pro-
zess endet nicht mit dem Uberschreiten einer Landesgrenze. Er umfasst auch das
Leben im Einwanderungsland und das Leben der nachfolgenden Generation. Die Be-
reitschaft und Fahigkeit der Zugewanderten, sich mit Fragen der beruflichen und in-
dividuellen (Neu-)Ausrichtung zu befassen, wie sie in der ProfilPASS-Beratung be-
handelt werden, hingt sowohl von der Phase des Migrationsprozesses ab, in der er/
sie in die Beratung kommt, als auch davon, wie der Migrationsprozess individuell oder
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auch familial bisher erlebt und verarbeitet wurde. Unabhingig davon ist Migration
immer auch mit einer Phase der Destabilisierung und Erfahrungen von Abwertung
und Verlust verbunden:

»Alle Einwanderer haben Erfahrungen von Trennung, Abschied und Verlust gemein-
sam, die allerdings sehr unterschiedlich gestaltet und erlebt werden, oft tiber einen
langen Zeitraum hinweg (...). Fiir Migranten ist das Leben in der aufnehmenden Ge-
sellschaft immer mit einem Minorititenstatus und einer entsprechenden sozialen und
Selbstetikettierung verbunden.“ (von Schlippe 2008, S. 48)

Wie alle Typologien birgt auch dieses Modell die Gefahr, dass es die ganz unterschied-
lichen Moglichkeiten des Migrationserlebens in den Hintergrund riickt; Migration
kann tiberwiegend als Bereicherung und Herausforderung oder aber als Verlust be-
griffen werden. Wie diese Erfahrung individuell bewertet wird, hingt von verschiede-
nen Faktoren ab: z. B. aus welchen Griinden jemand seine Heimat verlisst und unter
welchen Bedingungen es geschieht. Weiterhin beeinflussen auch die persénlichen
Voraussetzungen und Kompetenzen einer Person das Erleben und Verarbeiten des
Migrationsprozesses.

An dieser Stelle wird auf die unterschiedlichen Phasen des Migrationsprozesses (vgl.
hierzu auch BMFSF] 2006, S.174 f.) eingegangen, um Anregungen fiir die Interpre-
tation von Verhaltensweisen und Reaktionen einzelner Personen zu geben. Es handelt
sich hierbei um Anregungen, die das Verstindnis der Beratenden vertiefen konnen
und in der Folge die Einschitzung erforderlicher weiterer Unterstiitzung erméglichen.
Das Wissen um das Modell der Migrationsphasen kann allenfalls Orientierungshilfe
leisten. Auf jeden Fall sollte der Blick auf individuelle Unterschiede im Beratungsge-
sprich im Vordergrund stehen. Bei aller Unterschiedlichkeit und Individualitit lassen
sich die folgenden Phasen des Migrationsprozesses identifizieren:

Generations-
Vorbereitung Migration Anpassung Enttiuschung tibergreifende
Anpassung

Abb. 5: Phasen des Migrationsprozesses

Phase 1: Vorbereitung
Der Verlauf und die Dauer der Vorbereitungsphase werden vorwiegend durch die
Griinde fiir die Migration geprigt. Diese Griinde kénnen z. B. sein:
e Das Leben eines Familienmitglieds wird aus politischen, religiésen oder ethi-
schen Griinden bedroht.
o Eine schwere Erkrankung eines Familienmitglieds soll in einem anderen Land
mit besserer medizinischer Versorgung behandelt werden.
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o Die Familie/die Person sucht nach einem ,besseren Leben” in einem anderen
Land.

o Die Familie/die Person erwartet bessere Arbeits- und Karrieremdglichkeiten in
einem anderen Land.

o Familienangehorige, z. B. Kinder und Jugendliche, ziehen mit ihren Eltern mit
bzw. folgen ihnen.

Fiir diejenigen, die die Entscheidung zur Migration treffen, stellt dieser Entschluss in
vielen Fillen einen aktiven Akt von Problembewiltigung dar.

Phase 2: Migration

Der eigentliche Migrationsakt — das Verlassen der Heimat und die Einwanderung in
ein anderes Land - verlduft aufgrund der Vielzahl von Migrationsformen und -griinden
fur alle Migrant/inn/en unterschiedlich. Wichtige Unterschiede bestehen hinsichtlich
der Legalitit und des Aufenthaltsstatus im Einwanderungsland. Unterbringung, Ar-
beitsmoglichkeiten und die Lebensperspektive der Migrant/inn/en werden hiervon
stark beeinflusst. Weiterhin ist es bedeutsam, ob die Familie gemeinsam auswandert
oder ob einzelne Familienmitglieder vorgeschickt werden, um die Lage einzuschitzen
und das Nachkommen der tibrigen Familienmitglieder vorzubereiten. Auch die Ver-
bindung zum Herkunftsland gestaltet sich unterschiedlich: Manche Menschen bre-
chen simtliche Briicken ab, andere haben eine spitere Riickkehr bereits eingeplant.

Alle genannten Faktoren beeinflussen Dauer und Verlauf des eigentlichen Migrati-
onsaktes. In jedem Fall stellt er einen Bruch im Lebenslauf und eine Ubergangssitu-
ation dar.

Phase 3: Anpassung

In den ersten Monaten im Einwanderungsland erbringen Migrant/inn/en eine extrem
hohe Anpassungsleistung. Es gilt, die Kultur des Aufnahmelandes méglichst schnell
und gut zu erfassen, um das eigene Uberleben zu sichern. Fiir komplexe Zusammen-
hinge und Konflikte ist in dieser Phase kein Raum. Die meisten Migrant/inn/en be-
wiltigen diesen Zeitraum mit Erfolg. Bei stark belasteten Einzelpersonen oder Fami-
lien konnen aber aufgrund der hohen Anforderungen massive Krisen auftreten.

Phase 4: Ent-Tduschung

Diese zweite Phase im Einwanderungsland gestaltet sich schwieriger als die erste.
Auch Menschen, die freiwillig und unter den besten Voraussetzungen migriert sind,
durchlaufen diese Phase, in der es zu einer ,Ent-Tauschung“ kommt. Verluste und
Einschrinkungen werden realisiert. Dieses Erleben kann mit dem sogenannten ,Pra-
xisschock® bei Berufsanfingern verglichen werden. Als Reaktion auf diese Erfahrung
wird der Bezug zur Herkunftskultur betont mit dem Ziel, die eigene Identitit zu stir-
ken.

Ein konstruktiver Umgang mit der Realitit des Aufnahmelandes kann nur entwickelt
werden, wenn Zuriickgelassenes betrauert wird. Die Herausforderung fiir Zugewan-
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derte liegt darin, sich alter Muster, Rollen und Regeln bewusst zu werden und diese,
orientiert an den neuen Anforderungen, zu gestalten. Gelingt das, gehen die einzelnen
Menschen gestirkt aus dieser Phase hervor. Die Migration kann dann lebensge-
schichtlich als positive Erfahrung gewertet werden. Menschen hingegen, die ihre Her-
kunftskultur idealisieren und sich der Trauer verschliefRen, fillt die weitere Bewalti-
gung der fiir eine Integration erforderlichen Anpassungsleistungen wesentlich
schwerer. Der Aufenthaltin einem fremd gebliebenen Land wird dann méglicherweise
als Zwischenstation auf dem Weg zuriick in die Heimat erlebt.

Phase 5: Generationsiibergreifende Anpassung

Ob Menschen mit einem familialen Migrationshintergrund ,zwischen zwei Stithlen“
oder ,auf zwei Stiithlen“ sitzen, hingt nicht unwesentlich davon ab, wie der generati-
onsiibergreifende Anpassungsprozess verlaufen ist. Ein gelungener Anpassungspro-
zess erweitert die Handlungsspielriume der nachfolgenden Generation. Menschen,
die in zwei unterschiedlichen Kulturen zu Hause sind, kénnen die Kompetenz des
»Switchens“ entwickeln. Sie sind in der Lage, sich in beiden Kulturen kompetent zu
bewegen, wechseln kreativ zwischen Sprachen und kénnen mit Widerspriichlichkei-
ten, die aus unterschiedlichen Wertorientierungen resultieren, umgehen. Sie entwi-
ckeln eine transkulturelle Identitit, die sich weder nur nach der einen noch aus-
schlieflich nach der anderen Kultur richtet. Thre individuelle Kultur stellt etwas Neues
dar, welches Elemente aus mehreren Kulturen umfasst.

Verliuft die Bearbeitung der Erfahrungen des Migrationsprozesses in der ersten Ge-
neration einer Migrantenfamilie jedoch nicht erfolgreich, kann das einen Konflikt
hinsichtlich der Werthaltungen der nichsten Generation hervorrufen. Diese Genera-
tion wichst im Aufnahmeland mit den dort giiltigen Spielregeln auf, die moglicher-
weise stark gegensatzlich zu den Werten und Einstellungen der Herkunftskultur sind.
Insbesondere fiir Jugendliche ist es dann schwierig, die unterschiedlichen Erwartun-
gen seitens der Herkunftsfamilie und der Aufnahmegesellschaft (Schule, Arbeits-
markt) in Einklang zu bringen. Die teilweise extremen Reaktionen unterschiedlicher
Art (Verweigerung, Aggressivitit, Delinquenz) kénnen letztlich als Ausdruck von
Uberforderung und Hilflosigkeit verstanden werden.

4.2.3 Akkulturationsstrategien
Integration — Separation — Assimilation — Marginalisierung

Integration, Separation, Assimilation und Marginalisierung bezeichnen all jene Er-
scheinungen und Verinderungen in der aufnehmenden Gesellschaft und in der Grup-
pe der Zugewanderten, die als Ergebnis direkter Kontakte zwischen beiden Seiten zu
beobachten sind. Sie werden unter dem Oberbegriff , Akkulturation“ zusammenge-
fasst. Es handelt sich dabei um ein Wechselspiel verschiedener kultureller Einfliisse.
Akkulturationsprozesse fordern Entwicklungsbereitschaft sowohl aufseiten der Zuge-
wanderten als auch aufseiten der aufnehmenden Gesellschaft.
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Anhand des Akkulturationsmodells von Berry (in: Strohmeier 2007, S.796 f.) wird
erkennbar, welche Entwicklungsmoglichkeiten sich aus dem Wechselspiel zwischen
aufnehmender Gesellschaft und Migrantengruppen ergeben.

Identitit
Wird es als wertvoll erachtet, die eigene kulturelle Identitit und ihre
Merkmale beizubehalten?

Ja Nein
Kontakt Ja INTEGRATION ASSIMILATION
Wird es als wertvoll erachtet,
Beziehungen mit Menschen
Nein SEPARATION MARGINALISIERUNG

anderer Gruppen aufrechtzu-
erhalten bzw. einzugehen?

Abb. 6: Akkulturationsmodell nach Berry

,Kontakt“ beschreibt die Offenheit fiir kulturelle Unterschiedlichkeit, , Identitit” die
Loyalitit der eigenen Kultur gegeniiber. Je nach Umgang mit diesen Bezugspunkten
sowohl aufseiten der Menschen mit Migrationshintergrund als auch aufseiten der
aufnehmenden Gesellschaft stehen Integration, Separation, Assimilation oder Margi-
nalisierung am Ende des Akkulturationsprozesses.

Am Beispiel des Entwicklungsziels , Integration“ wird deutlich gemacht, welche Hal-
tungen und Aktivititen auf beiden Seiten zielfithrend sind:

Identitit: Migrant/inn/en konnen ihre eigene kulturelle Identitit ein Stiick weit auf-
rechterhalten (z. B. traditionelle Feste feiern, ihre Herkunftssprache sprechen). Daran
sollte die Aufnahmegesellschaft als Ganzes und ihre einzelnen Mitglieder auch teil-
haben kénnen (z. B. Tag der offenen Moscheen). Die Aufnahmegesellschaft wiederum
muss dafiir die Offenheit aufbringen und den dafiir notwendigen Raum geben.

Kontakt: Integration fordert von den zu Integrierenden, dass sie Kontakt mit der Auf-
nahmegesellschaft aufnehmen und halten (Erlernen der deutschen Sprache, Aner-
kennung der Gesetze, Beachtung von Verhaltensregeln im Arbeitsleben usw.). Die
Aufnahmegesellschaft und ihre Mitglieder sind gefordert, dies zu erméglichen (z. B.
durch Erteilung von Sprachkursen, Arbeitsplatzvergabe, private Einladungen).

Die Integration von Migrant/inn/en wird von vielen Seiten gefordert. Die Vorstellun-
gen dariiber, was mit ,Integration“ gemeint ist, gehen stark auseinander. In Deutsch-
land wurde unter dem Begriff ,Integration“ in der Vergangenheit und wird teilweise
noch heute eine einseitige Anpassung der Migrant/inn/en an die Kultur des Aufent-
haltslands verstanden, wobei die Zugewanderten auf eigene Werte und kulturelle Ori-
entierungen verzichten sollen. Genau genommen zielt ein solches Bestreben nicht auf
Integration, sondern auf Assimilation.
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»Separation (Absonderung) ist eine Strategie, die insbesondere von sehr selbstbe-
wussten Migrantengruppen praktiziert wird. Sie kann als friedliches und akzeptiertes
Nebeneinander verschiedener kultureller Gruppen gelebt werden.'

»2Marginalisierung® bezeichnet die problematischste Form der Akkulturation. Erfah-
rungsgemifl werden Ausgrenzungen von Gruppen mit dem Verlust menschlicher,
sozialer und wirtschaftlicher Potenziale und mit hohen Sozialleistungen und Kosten
fiir nachzuholende Integration und Kriminalitit bezahlt.

4.3 Voraussetzungen fiir die Beratung von Migrant/inn/en

4.3.1 Drei Thesen zum Begriff ,Kultur“

Von nationaler Zugehérigkeit kann nicht auf kulturelle Zugehérigkeit geschlossen
werden.

Wie beispielsweise die Debatte um die ,deutsche Leitkultur erkennen lisst, ist die
Vorstellung von homogenen, nationalen Kulturen mit Werten, die von allen Mitglie-
dern geteilt werden, nach wie vor weit verbreitet. Tatsichlich verfligen Menschen, die
einer (nationalen) Kultur angehoéren, in der Regel {iber einen gréferen Fundus an
gemeinsamen Vorstellungen und Kommunikationsformen (oder zumindest tiber die
grundsitzliche Kenntnis der kulturellen Vorstellungen des jeweils anderen) als Men-
schen, die aus unterschiedlichen Nationen stammen. Dennoch kann nicht von natio-
naler Zugehdrigkeit auf kulturelle Zugehorigkeit riickgeschlossen werden (vgl. Kapitel

4.1.3).

Nicht nur Nationen entwickeln ein gemeinsames Verstindnis ihrer jeweiligen Kultur.
Auch kleinere Gemeinschaften wie Firmen, Organisationen, Generationen, soziale
Klassen, Geschlechter, Regionen und Ethnien verfiigen tiber kulturelle Vereinbarun-
gen, die z. B. das Zusammenleben und den Umgang miteinander regeln. Im Alltag
wird das, was kulturell vereinbart und damit giiltig ist, als ,selbstverstindlich richtig“
und natiirlich wahrgenommen.

Das Verstidndnis von Kultur ist unmittelbar mit dem Individuum verbunden.

Jeder Mensch gehort mehreren der oben genannten Gruppen und folglich auch meh-
reren Kulturen an. Dadurch verbinden, mischen oder iiberlagern sich in einem Indi-
viduum ,mentale Programme*“ (Hofstede 2000, S.12) verschiedener Kulturen. Jedes
Individuum entwickelt so ein eigenes Verstindnis seiner Kultur, das sich von dem

1 Beiden Japanern in Disseldorf beispielsweise handelt es sich um eine Gruppe hochqualifizierter Arbeitskrifte, die in
der Regel nur fiir einen begrenzten Zeitraum von ihren Firmen nach Deutschland entsandt werden. Die Gemeinschaft
verfiigt tiber eigene Kindergirten, Schulen, eigene Geschifte und eigene Kultur- und Sportvereine. Obwohl Integrati-
onsbestrebungen nur in sehr begrenztem Umfang zu beobachten sind, sind die Japaner ein akzeptierter und geachteter
Teil der Duisseldorfer Bevélkerung.
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Verstindnis einer anderen Person, die ebenfalls dieser Kultur angehort, unterscheidet.
Bei Kultur handelt es sich deshalb um ein System, das nichtlosgel6st vom Individuum
zu sehen ist.

Kultur wandelt sich stiandig.

Kulturen sind nicht statisch. Sie entwickeln sich stindig weiter. Einerseits sind Indi-
viduen Triger der Kultur und werden in ihrem Denken und Handeln und in ihren
Wertvorstellungen durch die Kultur geprigt. Andererseits jedoch — in einer Art Wech-
selwirkung — prigen die Individuen auch die Kultur, indem sie sie vor dem Hinter-
grund ihrer Lebenserfahrungen und ihres jeweiligen Lebenszusammenhanges indi-
viduell interpretieren. Dadurch verindert sich langsam der gesellschaftliche Kanon,
das Verstindnis dessen, ,was geht und was nicht geht*.

Aus dem Dargestellten folgt, dass das Verhalten eines Menschen aufgrund der Kennt-
nis seiner Staatsangehorigkeit oder seines Migrationshintergrunds nur eingeschrinkt
vorherzusagen ist. Fiir die interkulturelle Kommunikation ist sowohl aufseiten der
Beratenden als auch aufseiten der Ratsuchenden ein hohes Mafs an kommunikativer
Kompetenz erforderlich: Sie hilft beiden Seiten, sich eigener Vorannahmen z. B. iiber
Motive und Verhaltensweisen des Gegeniibers bewusst zu werden und Missverstind-
nisse und Missinterpretationen auszuriumen.

4.3.2 Kulturelle Dimensionen erkennen

In der Beratung (und dies gilt nicht nur fiir die Beratung von Menschen mit Migrati-
onshintergrund, sondern generell) geht es im ersten Schritt darum, sich der eigenen
kulturbedingten Werte sowie Verhaltens- und Kommunikationsnormen (Dimensio-
nen) bewusst zu werden und sich vor Augen zu halten, dass sie nicht selbstverstindlich
von anderen Menschen geteilt werden. Im Beratungsgesprich ist es zudem hilfreich,
sich dieser verschiedenen, individuellen Konzepte von Kultur bewusst zu sein und sie
fuir die Gestaltung des Beratungsprozesses zu nutzen.

Es geht aber nicht darum, das eigene Handeln jeweils den (vermuteten) Dimensionen
des Gegentuibers anzupassen. In der ProfilPASS-Beratung von (heterogenen) Gruppen
ist dies zudem gar nicht méglich. Eine Thematisierung der Unterschiede und z. B. ein
Hinweis auf ,typische“ Anforderungen auf dem deutschen Arbeitsmarkt sind im In-
teresse einer erfolgreichen Arbeit fiir alle Beteiligten sinnvoll. Wiirden Beratende ihren
Beratungsstil vollstindig an das jeweilige Individuum anpassen, kénnten Schwierig-
keiten und Missverstindnisse aufseiten der Teilnehmenden anschlieflend im Berufs-
alltag wieder auftreten und weit negativere Auswirkungen haben.

Dennoch ist es wichtig, dass die Beratenden um die kulturellen Verhaltensvorstellun-
gen der Teilnehmenden wissen, um die Beratungssituation entsprechend gestalten zu
kénnen. Teilnehmende beispielsweise, die erst dann Fragen stellen, wenn sie dazu
aufgefordert werden oder Kritik allzu freundlich formulieren, haben zumindest in
Gruppensituationen keine Chance, die nétige Unterstiitzung zu bekommen. Deshalb
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kann beispielsweise ein Wissen, welcher Umgang in der Herkunftskultur der einzel-
nen Teilnehmenden im Allgemeinen mit Macht und Hierarchie gepflegt wird (vgl.
Kapitel 4.3.2.1), hilfreich sein, um auf entsprechende Verhaltensweisen ggf. angemes-
sen eingehen zu kénnen.

Weder alle Migrant/inn/en noch alle Beratenden sind gleich und jede Situation ist neu
zu betrachten. Deswegen gibt es keine fiir alle ProfilPASS-Beratenden jederzeit giilti-
gen Tipps! Die kulturellen Dimensionen sind ein Analyseinstrument, auf dessen
Grundlage ein individuelles Abwigen und pragmatisches Handeln in der jeweiligen
Situation erfolgen kann, was dem Beratenden die Arbeit erleichtert.

Hofstede (20006), Hall (1959) und andere haben Dimensionen beschrieben, anhand
derer Kulturen unterschieden werden kénnen. Bei diesen Beschreibungen handelt es
sich um idealtypische Darstellungen, die in der Realitit so nicht anzutreffen sind.
Gleichwohl liefert die Typisierung Anhaltspunkte fiir die Beratung, indem sie Hin-
weise gibt, wie individuelle Verhaltensweisen mdéglicherweise kulturell eingeordnet
werden kénnen. Die Individualitit und das Selbstkonzept des Individuums sollten aber
in jeder Beratung im Vordergrund stehen. Im Folgenden werden neun dieser Dimen-
sionen dargestellt und mit Fallbeispielen verdeutlicht.

4.3.2.1 Umgang mit Macht und Hierarchie

Diese Dimension beschreibt die Machtverteilung innerhalb einer Kultur, den Umgang
der Mitglieder dieser Kultur mit (ungleicher) Machtverteilung und den Grad an Ak-
zeptanz bzw. Nicht-Akzeptanz von ungleicher Macht und Hierarchien. In Kulturen
mit hoher Machtdistanz finden sich klare Hierarchien und Entscheidungsprozesse,
die von oben nach unten verlaufen. Eigeninitiative und Widerspruch gegeniiber Au-
torititen wie z. B. Eltern, Vertretern staatlicher Instanzen und Arbeitgebern sind keine
Option. Ungleichheit zwischen den Menschen wird erwartet und ist erwiinscht.

In Kulturen mit geringer Machtunterschiedstoleranz hingegen sollte die Ungleichheit
zwischen den Menschen so gering wie moglich sein, was sich in der Kommunikation
und Aktion auf allen Ebenen des Miteinanders niederschligt. Eltern behandeln Kinder
als Thresgleiche, und Kinder behandeln ihre Eltern als Gleiche. Lehrende und Arbeit-
geber verfiigen tiber Autoritit aufgrund ihrer fachlichen Kompetenz und erwarten
ihrerseits Eigeninitiative von ihren Schiiler/inne/n oder Mitarbeitenden. Generell ist
Eigeninitiative in diesen Kulturen erlaubt und erwiinscht.

Fallbeispiel

L. kommt in die Einzelberatung. Sie hért dem Be-

rater offensichtlich aufmerksam zu, von selbst
sagt sie kein Wort. Am Ende fragt der Berater, ob

sie noch eine Frage hitte. L. verneint. Beim nichs-

ten Beratungstermin zeigt sich, dass L. langst
nicht alles verstanden hatte (inhaltlich, nicht
sprachlich!). Durch die zeitliche Verzégerung er-

Mégliche Erkliarung

Berater: geringe Machtdistanz. Er kommuniziert
aus seiner Sicht auf gleichberechtigter Erwachse-
nenebene und geht davon aus, dass L. spites-
tens auf seine Nachfrage hitte fragen kénnen.
Da L. das nicht tut, denkt der Berater, dass sie al-
les verstanden hat.
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geben sich nun Probleme, die dem Berater Mehr-
arbeit verursachen.

L.: grofle Machtdistanz, indirekte Sprache. Aus ih-
rer Sicht wire ein Nachfragen eine indirekte Kri-
tik am Berater. Eine solche steht ihr aufgrund ih-
rer eigenen (so gewohnten und von ihr so
eingeschitzten) niedrigeren Position nicht zu
und sie méchte einen Gesichtsverlust — fiir beide
— auf jeden Fall vermeiden. Zudem ist sie mogli-
cherweise daran gewdhnt, dass das, was wirklich
wichtig ist, schon in ihrem Sinne geregelt werden
wird bzw. man es ihr gegebenenfalls klar mittei-
len wird.

Fallbeispiel

S. macht ein Praktikum. Nach dessen Ablauf
fragt die Projektleiterin der Berufsfindungsmaf-
nahme telefonisch im Betrieb nach, wie das Prak-
tikum verlaufen sei. Der Chef antwortet hérbar ge-
nervt. ,Also so einen (Hinweis auf die nationale/
ethnische Zugehérigkeit) brauchen Sie mir nicht
wieder zu schicken. Der stand ja nur rum und
hat nichts getan. Der will doch gar nicht arbei-
ten!“ Die Projektleiterin fragt bei S. nach. Dieser
mdchte erst gar nichts sagen. Schliellich antwor-
tet er leise. , Also, ich weif gar nicht so recht,
was ich da sollte, die haben mir gar nichts zu tun
gegeben.“

Mégliche Erklarung

Chef: geringe Machtdistanz, direkte Sprache. Er
erwartet Eigeninitiative. Nur wenn der Praktikant
von selbst sein Interesse bekundet (fachliches
Kdénnen vorausgesetzt), wiirde er eine feste Uber-
nahme in Betracht ziehen.

S.: Er hat Interesse daran, in dem Betrieb sein
Kénnen unter Beweis zu stellen, erwartet aber ge-
naue Anweisungen. Er ist enttduscht und verunsi-
chert, dass niemand ihm dazu eine Gelegenheit
(klare Aufforderung) gibt.

Fallbeispiel

Der jugendliche A. verhilt sich im Rahmen eines
Kurses im Laufe der Zeit in der Gruppe zuneh-
mend lauter. Er provoziert den leger gekleideten
Mafnahmeleiter und versucht, andere Kursteil-
nehmer ebenfalls zum Stéren des Kurses anzusta-
cheln. Der Maftnahmeleiter hilt A. fir unerzo-
gen, respektlos und ist nervlich sehr belastet.
Schlielich sieht er seine Rolle doch als eine Art
Freund, der gemeinsam mit A. herausfinden will,
was fiir ihn das Beste sei.

Mégliche Erklarung

MaRnahmeleiter: geringe Machtdistanz. Er méch-
te sich durch seinen legeren Kleidungsstil, Du-
zen, seine freundschaftliche Art usw. auf eine Au-
genhéhe mit den Teilnehmenden begeben und
partnerschaftlich mit ihnen an deren Wiinschen
arbeiten. Er stellt viele Fragen, wie sich die Grup-
pe und die einzelnen Teilnehmenden den Um-
gang miteinander wiinschen.

A.: groe Machtdistanz, Kollektivismus (vgl. Kap.
4.3.2.2). In seinem Elternhaus entscheiden stets
andere fiir ihn. Anweisungen von einer Autoritits-
person werden befolgt. Ob dies immer die sinn-
vollste Entscheidung ist, ist nicht relevant. A. hat
nicht gelernt, Grenzen und eigene Wiinsche
selbst zu erkennen und daraus resultierende Zie-
le zu verfolgen. Er ist mit den Fragen des Maf3-
nahmeleiters tiberfordert und hilt ihn fiir unfa-
hig. Seine Suche nach Grenzen lauft fiir ihn ins
Leere.

Lésungsansitze

Fiir alle Fille gilt: Die Zielpersonen der Mafinahmen scheinen eine klare Hierarchie
und klare Anweisungen zu kennen und zu erwarten. Sie sind mit dem (unausgespro-
chenen) Appell an Eigeninitiative oder Selbstdisziplin tiberfordert. Verbindliche Ab-
sprachen und Arbeitsaufgaben helfen:
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Nicht: »Sie konnen mich jederzeit fragen.”

Sondern: ,Bitte kommen Sie jeden Morgen in mein Biiro und erzihlen
mir ...“

Nicht: »Du siehst ja selbst, was zu tun ist.”

Sondern: »1Tu (dies und jenes).”

Wichtig ist es, die eigene (aus Sicht des anderen) hohere Machtposition aufrechtzuer-
halten, um nicht als inkompetent zu erscheinen. Dartiber hinaus ist es sinnvoll, den
Arbeits- und Beratungsstil bzw. allgemeine Unterschiede im Umgang mit Autoritits-
personen (im Arbeitsleben) in der Mafdnahme zu behandeln.

4.3.2.2 Individualismus vs. Kollektivismus

Kollektivistisch orientierte Kulturen betonen die Bedeutung der Gemeinschaft. Kinder
lernen in der , Wir-Form*“ zu denken. Harmonie und Loyalitit gegentiber der Gemein-
schaft sind wichtige Werte; Konflikte und konfrontatives Verhalten gelten deshalb als
unhoflich. Das Interesse der Gruppe ist wichtiger als das Interesse des Einzelnen. Es
gilt als starker Regelverstof, die eigenen Interessen wichtiger zu nehmen als die In-
teressen der Gruppe. Damit kann z. B. der Druck entstehen, dass einzelne Familien-
mitglieder beruflich erfolgreich sein miissen, um die gesamte Familie zu unterstiitzen.
Andererseits werden schwichere Familienmitglieder aufgefangen. Babysitter, Alten-
heime, Sozialversicherung usw. sind unnétig und hiufig unbekannt, da die Grofifa-
milie sich untereinander hilft.

Angehérige von Kulturen, die das Individuum im Zentrum sehen, werden ermutigt,
in der ,Ich-Form*“ zu denken. Die Verantwortung des Einzelnen, sein Leben zu ge-
stalten und sich selbst zu verwirklichen, wird betont. Von jeder Person wird erwartet,
dass sie auf sich selbst und hochstens noch auf enge Familienangehérige achtet. Men-
schen in diesen Kulturen sind dariiber hinaus nur in ein loses Netz sozialer Bezie-
hungen eingebunden.

Fallbeispiel
G., jung und kinderlos, findet in seinem Ort kei- | Mégliche Erklidrung
ne Arbeit. Fiir seine Qualifikation gibe es aller- Berater: Individualismus. Fiir ihn steht die eige-
dings gute Chancen in einer anderen Region. G. | ne Karriere im Vordergrund.
erklart dem Berater, dass er keinesfalls umziehen | G.: Kollektivismus. Nicht er, sondern seine Fami-
wird. Der Berater zweifelt an G.s grundsitzlich- lie entscheidet, was fiir die Familie und damit fiir

em Willen zu arbeiten, da aus seiner Sicht in G.s | ihn richtig ist. Offensichtlich ist der Umzug nicht
Alter und bei dessen Lebensverhiltnissen ein Um- | im Sinne der Familie und G. scheint sich von der
zug doch kein Problem ist. Familienentscheidung nicht |6sen zu kénnen.

Lésungsansitze

Der Berater kann G. gegeniiber aufzeigen, welchen Nutzen auch dessen Familie von
dem (voriibergehenden) Umzug hitte (Verdienst, Ansehen, Schaffen von Strukturen
und Beziehungen fiir weitere Familienmitglieder). Somit hitte G. die Moglichkeit, in
seiner Familie besser zu argumentieren.
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4.3.2.3 Beziehungs- vs. Sachorientierung

Eng verkniipft mit den Grundhaltungen Kollektivismus vs. Individualismus ist die
Unterscheidung in Beziehungs- bzw. Sachorientierung. Menschen aus beziehungs-
orientierten (eher kollektivistischen) Kulturen benétigen viele (private) Informationen
uiber ihr Gegentiber, bevor sie kooperieren, und halten Beziehungen um der Bezie-
hung willen aufrecht. Dennoch werden Beziehungen auch zum eigenen Vorteil oder
zum Vorteil des Kollektivs genutzt. Im Alltag vermischen sich Privat- und Berufsleben.

Sachorientierte (eher individualistische) Menschen beginnen unmittelbar mit der Ar-
beit. , Erst kommt die Arbeit, dann das Vergniigen®, alles andere wire aus ihrer Sicht
unprofessionell. Berufs- und Privatleben werden streng getrennt. Beziehungsarbeit
wird eher berechnend betrieben (berufliches Networking).

Fallbeispiel

Die Dozentin iibernimmt eine neue Schulung. Mégliche Erklarung

Sie stellt sich den Teilnehmenden mit ihren Qua-
lifikationen sowie Aufgaben in der Einrichtung
vor. Anschlieflend erldutert sie die Hausord-
nung, Organisatorisches und Inhalte der Schu-
lung. In der Pause fragen die Teilnehmenden
nach, ob sie verheiratet sei, was ihr Mann ma-
che, ob sie Kinder habe usw. Die Dozentin ist irri-
tiert, weil dies ihrer Ansicht nach Privatsache ist,
und geht in das Lehrerzimmer. Die Teilnehmen-
den fithlen sich in der Annahme bestitigt, viele
Deutsche seien , kalt“. Mit der Zeit entwickelt
sich zwischen der Dozentin und den Teilnehmen-
den jedoch ein Verhiltnis, in dem auch , private“
Themen einen Raum haben.

Nach zwei Monaten soll die Dozentin ein ande-
res Projekt iibernehmen, fiir das nur sie qualifi-
ziert ist. Die Teilnehmenden empfangen die neue
ebenfalls sehr erfahrene Dozentin freundlich,
aber beklagen sich bei der Schulleitung, dass sie
unbedingt ihre alte Dozentin wieder haben méch-
ten. Falls nicht, wollen einige in das (fur sie tiber-
haupt nicht zutreffende) Projekt der vorherigen
Dozentin wechseln.

Dozentin und Schulleitung: Sachorientierung.
Das Privatleben der Dozentin hat in der Einrich-
tung nichts zu suchen. Sogar viele Kollegen wis-
sen relativ wenig voneinander, obwohl sie herz-
lich miteinander umgehen. Die Einsatzplanung
erfolgt nach fachlichen Kriterien und Verfiigbar-
keit.

Teilnehmende: Beziehungsorientierung. Um mit
der Dozentin arbeiten zu kénnen, miissen die Teil-
nehmenden zunichst eine Beziehung zu ihr auf-
bauen kénnen. Schliefllich ist die Beziehung
doch so gefestigt, dass sie eher die Aufgabe wech-
seln wollen als die Person.

Lésungsansitze

Die Dozentin kann die persénlichen Fragen als fiir die Teilnehmenden notwendig und
als ein ehrliches Interesse werten. Das ermdglicht es ihr, sich darauf in einem fiir sie
vertretbaren Mafle einzulassen. Die Unterschiede der Dimension ,Beziehungs- vs.
Sachorientierung*lassen sich in der Regel gutim Unterricht thematisieren. So kénnen
Erfahrungen (,Deutsche sind kalt“) erkldrt und Enttduschungen (Wechsel der Dozen-
tin) vermieden werden. Wenn méglich, konnte eine sanftere Ubergabe gestaltet wer-
den (Moglichkeit, die Dozentin in Einzelgesprachen zusitzlich zurate zu ziehen, Zu-
sage, am Abschlussfest teilzunehmen o. A.).
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Fallbeispiel

Herr U. soll im Bewerbungstraining seinen Le-
benslauf gestalten. Unterlagen (dltere Lebensliu-
fe, Zeugnisse, Vertrige), aus denen friihere Titig-
keiten hervorgehen, bringt er nicht mit. Mit dem
Thema ,Bewerbung* scheint er nichts anfangen
zu kénnen, obwohl er seit vielen Jahren in Deutsch-
land lebt. Der Trainer fragt ihn, wann, wo und

Mégliche Erklarung

Trainer: Sachorientierung, direkte Sprache. Fiir
ihn zdhlen Fakten. Wer Informationen (fiir einen
Lebenslauf), insbesondere nach mehreren Jahren
in Deutschland, nicht benennen kann, der will,
so denkt der Trainer, offensichtlich gar nicht ar-
beiten, sondern nur feiern. (Vorsicht, Vorurteil!)

was er gearbeitet habe. Herr U. erzahlt freudig,
wie nett die Chefin der Kirchengemeinde gewe-
sen sei, dass diese in der gleichen Strafle wie
sein Schwager wohnen wiirde usw. Der Trainer
ist hilflos, denn er braucht Fakten, und fragt,
wann Herr U. die Tatigkeit ausgeiibt habe. Die-
ser erinnert sich daran, dass es im letzten Som-
mer gewesen sei muss, denn die Tochter der Che-
fin, die mit seinem Sohn in eine Klasse ginge,
wire volljdhrig geworden und man hitte ein gro-
Res Fest gefeiert, auf dem seine Frau Baklava zu-
bereitet hitte. So setzt sich das Gesprich fort
und der Trainer hat den Eindruck, dass Herr U.
ausweicht und gar nicht an einer Arbeitsaufnah-
me interessiert ist, was er dem Kostentriger zu-
riickmeldet.

Herr U.: Beziehungsorientierung. Er arbeitet ger-
ne und macht bereitwillig auch einfache oder an-
strengende Arbeiten. Die gute Beziehung zu an-
deren Menschen hat fiir ihn Prioritdt. An die
sachliche Art mancher Deutscher hat er sich
schon gewshnt. Da er weif, dass sie eigentlich
ganz nett sind, versucht er, die Situation ein biss-
chen aufzulockern.

Lésungsansitze

Vermutlich wird Herr U. immer Hilfe bei der Erstellung eines ,korrekten® Lebens-
laufes benotigen. Dabei ist es hilfreich, den Nutzen einer umfassenden Dokumenta-
tion des eigenen Arbeitslebens deutlich zu machen, méglicherweise mithilfe des Pro-
filPASS.

4.3.2.4 Direkte vs. indirekte Sprache
Kulturen, die eher direkt kommunizieren, kommen (sachorientiert) gleich auf den
Punkt. Offenheit und klare Worte werden geschitzt.

Kulturen, die indirekt kommunizieren, beginnen (beziehungsorientiert) hiufig mit
Small Talk, verwenden eine blumige Sprache, setzen non- und paraverbale Signale
bewusst ein und kennen teilweise gar nicht das Wort ,nein“. Kritik wird ,verpackt”
bzw. Fehler werden gar nicht direkt angesprochen, sondern man handelt, um sie zu
beheben bzw. zukiinftig zu vermeiden. Die Kommunikation dauert oft linger als in
Kulturen mit eher sachorientierter Kommunikation.

Aus Sicht von direkt kommunizierenden Menschen reden indirekt kommunizierende
»um den heifen Brei herum* und ,sollten endlich mal zur Sache kommen*“. Umge-
kehrt werden direkt kommunizierende Menschen von indirekt kommunizierenden
als unhéflich, grob und verletzend wahrgenommen.
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Fallbeispiel

P. ist erst vor Kurzem nach Deutschland gekom-
men. Die Sozialpadagogin, die P. betreut, zieht
eine Dolmetscherin hinzu, damit sie sich mit P.

verstandigen kann. Wenn die Sozialpiddagogin ei-

nen Satz sagt, libersetzt die Dolmetscherin fiinf

Minuten. Die Padagogin kann das nicht nachvoll-
ziehen und ist veridrgert. Sie fragt sich, ob hier Pri-

vatgespriche in ihrer Arbeitszeit und auf Einrich-
tungskosten gefiihrt werden. Oder gibt die
Dolmetscherin P. gar ein paar Tipps, wie sie — zu
ihrem eigenen Vorteil — die Fragen der Sozialpi-
dagogin beantworten soll?

Mégliche Erklarung

Sozialpadagogin: direkte Sprache, Sachorientie-
rung. Sie sieht zwar ein, dass vielleicht ein paar
Begriffe oder Sachverhalte geklirt werden miis-
sen. Aber so lange kann das nicht dauern.

P. und Dolmetscherin: indirekte Sprache, Bezie-
hungsorientierung. In ihrer Kultur ist ein Aus-
tausch von Informationen und ein anderes Ver-
stindnis von Kommunikation normal und
unumganglich.

Lésungsansitze

Die Dolmetscherin steht in dem Spannungsverhiltnis der unterschiedlichen Pole die-
ser Dimensionen. Dieser Widerspruch ist kaum zu 16sen. Daher macht es Sinn, dass
sich die Sozialpiddagogin im Vorfeld vergewissert, mit welchem Kulturkreis sie es zu
tun hat und welche Auswirkungen dies moglicherweise auf die Ubersetzung haben
kénnte. Eine Option wire es, den Zeitrahmen, der fiir die Beratung zur Verfiigung
steht, mit der Dolmetscherin zu besprechen. Dariiber hinaus kann die Dolmetscherin
nicht nur als Sprach-, sondern auch als Kultur-Dolmetscherin angefragt werden und
die Sozialpidagogin und P. auf die Unterschiede hinweisen. Dies wiirde beiden auch

zukiinftig helfen, wenn P. nicht mehr auf eine Ubersetzungshilfe angewiesen ist.

Fallbeispiel

F. hat im Rahmen einer Berufsfindungs-AG sei-
nen Part konzipiert und legt das Ergebnis dem
AG-Leiter vor. Dieser schatzt F. generell sehr,
aber das Konzept von F. ist seiner Ansicht nach

fe und bittet ihn um eine Uberarbeitung. F. ver-
lasst wortlos den Raum. Am nichsten Tag er-
fahrt der AG-Leiter, dass F. den Schulleiter
gebeten hat, in eine andere AG wechseln zu kon-
nen. Der AG-Leiter versteht den Grund hierfiir

nicht gelungen. Er sagt ihm dies ohne Umschwei-

Mégliche Erklarung

AG-Leiter: direkte Sprache, Sachorientierung. Die
Fehler im Konzept miissen behoben werden. Er
sagt F. direkt, was nicht in Ordnung ist, damit die-
ser gleich weif3, was er verbessern soll. Dass F.s
Arbeit ansonsten gut ist, muss nicht extra er-
wihnt werden, das ist ja bekannt.

F.: indirekte Sprache. F. fuhlt sich véllig vor den
Kopf gestoRRen, nimmt die Kritik persénlich und
versteht die Worte als indirekte Aufforderung, er

solle die AG verlassen.

nicht; er ist vollig perplex.

Lésungsansitze

Nicht ohne Grund wird in Mitarbeitergesprachen trainiert, erst einmal etwas Positives
zu sagen. Eine dann folgende indirekte Kritik wie z. B. ,da ist ein Detail, das solltest
du noch mal iiberdenken hitte F. sicher annehmen kénnen. Es ist zudem sinnvoll,
diese Unterschiede in der Kommunikation zu thematisieren, da es fiir F.s Zukunft
wichtig ist, dass er mit direkter Sprache umgehen kann.

4.3.2.5 Soziale Rollen von Minnern und Frauen
Die Differenzen, die zwischen den Geschlechterrollen gesehen werden, zielen vor al-
lem auf die Dimensionen des Umgangs mit Macht und Hierarchie ab, da Minner in
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den meisten (patriarchalisch) organisierten Gesellschaften gegeniiber Frauen eine
Vormachtstellung einnehmen. Kulturen, in denen als feminin bezeichnete Werte do-
minieren, sind geprigt von der Orientierung auf Beziehung und Kooperation: Unter-
schiede zwischen Minnern und Frauen werden wenig betont. Gleiches gilt fiir die
Lebensentwiirfe der Geschlechter.

Wo Wettbewerb, Selbstbehauptung, finanzieller und sozialer Erfolg und Unabhin-
gigkeit als dominante Werte gelten, handelt es sich um eine Kultur mit sogenannter
maskuliner Orientierung. Die Rollen- und Lebenskonzepte von Mdnnern und Frauen
unterscheiden sich hier stark und die Ungleichwertigkeit der Geschlechter wird als
gegeben angesehen.

Fallbeispiel

Beispiel 1: Herr und Frau A. kommen gemeinsam
in die Beratung. Die Beraterin hat einen Job fiir
Frau A. gefunden. Herr A. findet seit Lingerem
keine Arbeit. Er lehnt die Arbeitsaufnahme seiner
Frau ab.

Beispiel 2: M. kommt in die Beratung. Er sagt
der Beraterin ins Gesicht, dass er sich nicht von
einer Frau beraten lassen wiirde.

Mégliche Erklarungen

Beraterin und Einrichtung: geringe Unterschiede
in den Geschlechterrollen. Mitarbeitende werden
nach Qualifikation besetzt.

Ehepaar A. und M.: grofle Unterschiede in den
Geschlechterrollen. Sie sind in einer Kultur mit
klaren Geschlechterverhiltnissen aufgewachsen,
in der persénliche Eignungen oder Interessen

nicht berticksichtigt werden. Der Mann steht
tiber der Frau, vertritt die Familie nach auRen
und arbeitet auflerhalb des Hauses. Frauen sind
fiir den Haushalt und die Kindererziehung zustén-
dig.

Lésungsansatze

In beiden Fillen gilt: Der/die Beratende muss den Gesprachspartnern verdeutlichen,
dass in Deutschland eine Gleichberechtigung der Geschlechter angestrebt wird und
dass ihr Verhalten gegebenenfalls finanzielle Nachteile mit sich bringen wird (wenn
Frau A. die Arbeit nicht annimmt oder M. aus der Maflnahme ausgeschlossen wird,
da er nicht kooperiert). Im Fall von Herrn M. sind unterschiedliche Lésungen méglich.
Man konnte im Gesprich aus pragmatischen Griinden (hohes Arbeitsaufkommen,
keine Zeit fiir Grundsatzdiskussionen) auf das Argument der Gleichberechtigung ver-
zichten und z. B. einen Kollegen hinzuziehen, der den Fall iibernimmt, oder M. einen
neuen Termin bei einem minnlichen Kollegen geben. Die Beraterin koénnte auch
ihre/n Vorgesetzte/n holen, um bestitigen zu lassen, dass sie befihigt sei. Grundsitz-
lich gilt, dass die Handlungsweise von Herrn A. oder M. keine persénliche Herabset-
zung der Beraterin bedeutet, sondern Ausdruck ihres kulturellen Verstindnisses der
sozialen Rollen von Mdnnern und Frauen ist.

4.3.2.6 Umgang mit Ungewissheit

Der Umgang mit widerspriichlichen, unbekannten und unsicheren Situationen kann
sich bei Menschen aus unterschiedlichen Kulturen stark unterscheiden. Gefiihle und
Verhaltensmuster, die in Zusammenhang mit Unsicherheitserfahrungen bzw. deren
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Vermeidung stehen, gehéren zum kulturellen Erbe einer jeden Gesellschaft und wer-
den von ihren Institutionen transportiert und verstirkt.

In Kulturen mit einem hohen Bediirfnis nach Gewissheit versucht man mithilfe klarer
Regeln und ausgeprigter Strukturen, Ereignisse und Abliufe moglichst genau zu pla-
nen. Unterschiedlichkeit wird ab einem (jeweils unterschiedlichen) Punkt als Bedro-
hung erfahren. In Kulturen mit einem geringen Bediirfnis nach Gewissheit kénnen
die Menschen im Allgemeinen mit unbekannten und unerwarteten Situationen, Men-
schen oder Ideen besser umgehen. Hier finden sich Risikobereitschaft, Innovations-
freude, Neugier, Offenheit und Toleranz gegentiber Fremdem.

4.3.2.7 Vergangenheit — Gegenwart — Zukunft

Die Einstellung zu der Zeit ist ebenfalls kulturell geprigt. Der Umgang mit der Ver-
gangenheit, der Gegenwart und der Zukunft unterscheidet sich von Kultur zu Kultur.
Diese Dimensionen werden unterschiedlich gewichtet, kénnen eng verbunden erfah-
ren oder aber unverbunden nebeneinander gesehen werden. Es lassen sich drei
Grundorientierungen beobachten:

Die Vergangenheitsorientierung steht fiir das Pflegen von Tugenden, die mit der Ver-
gangenheit in Verbindung stehen. Hierzu gehért insbesondere der Respekt fiir Tra-
ditionen, die in der Gegenwart erhalten bleiben oder wiederbelebt werden sollen. Diese
Orientierung hat Auswirkungen darauf, wie Menschen ihrem eigenen Leben gegen-
tiberstehen, und auf ihre Bereitschaft und Fihigkeit, ihr Leben neuen Anforderungen
anzupassen.

Eher gegenwartsorientierte Menschen schenken der Vergangenheit wenig Beachtung
und kitmmern sich kaum um die Zukunft. Allenfalls kurzfristige Ziele kénnen Be-
zugspunkt fiir ihre Aktivititen sein.

Die Orientierung auf das Kommende steht fiir das Pflegen von Tugenden, die auf
kiinftigen Erfolg ausgerichtet sind. Daraus entsteht die Bereitschaft, zu planen und in
der Gegenwart Opfer fiir einen spiteren Erfolg zu erbringen.

Fallbeispiel

G. muss an einer Manahme teilnehmen, kann Mégliche Erklarung

jedoch nicht nachvollziehen, was diese ihr
bringt. Sie denkt: Zuletzt hatte sie einen kleinen
Laden. Irgendwie ist sie doch immer zurechtge-
kommen und so wird es natiirlich auch weiterge-
hen.

In einem Erstgesprich teilte ihr der MaRnahme-

antwortlich. Sie hitte sich véllig unzureichend
auf die Selbststidndigkeit vorbereitet. Nun soll sie
systematisch ihre Kompetenzen aufschliisseln,

dessen schon wieder neue Ideen, die sie gleich
umsetzen méchte. Der MaRnahmeleiter ist von

leiter u. a. mit, sie sei fiir das Scheitern selbst ver-

um ihre Zukunft verniinftig zu planen. G. hat statt-

MafRnahmeleiter: starke Unsicherheitsvermei-
dung, Zukunftsorientierung. Struktur und perfek-
te Vorbereitung sind fur ihn Garanten zum Erfolg
und dazu méchte er G. auch verhelfen. Sie
scheint (aus seiner Perspektive) seine Bemiihun-
gen mit ihrer chaotischen Art zu boykottieren.
G.: schwache Unsicherheitsvermeidung, Gegen-
wartsorientierung. G. ist in einem Land aufge-
wachsen, in dem instabile politische Verhiltnisse
und Naturereignisse das Leben priagten und kei-
ne der Familien irgendwelche lingerfristigen Pl3-
ne machte. Sie ist mit ihrem Leben zufrieden
und bezeichnet sich inzwischen auf Nachfrage
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als erfolgreich (eine Frage, die in ihrer Kultur nie-
mand stellte). Die Selbststindigkeit war fiir sie le-
diglich ein Lebensabschnitt von vielen. Vom MaR-
nahmeleiter sieht sie sich persénlich gegingelt,
doch sie hat schon andere Situationen uiberstan-
den.

ihrem stindigen Abschweifen in Gruppendiskus-
sionen und ihrer Unstrukturiertheit in der Bear-

beitung der Aufgaben genervt. G. empfindet die

Mafnahme als Zeitverschwendung.

Lésungsansitze

Esist auch in diesem Fall sinnvoll, iiber die verschiedenen Konzepte von Zeit zu spre-
chen. Dabei sollte geklirt werden, dass es unterschiedliche Ideale von Lebensplanung
gibt. Der Mafinahmeleiter sollte G. in jedem Fall dabei helfen zu verstehen, dass sie
es in diesem Land mit zunehmendem Alter schwerer haben wird, ihren jetzigen Le-
bensstil ohne eine ausreichende Absicherung (Finanzen, Netzwerk, Qualifikation
usw.) aufrechtzuerhalten, und mit ihr einen fur sie akzeptablen Weg entwickeln.

4.3.2.8 Polychron vs. monochron

In Kulturen mit monochronem Zeitverstindnis werden Handlungen nacheinander
erledigt und in eine klare Zeitstruktur eingebettet. Zeit wird als linear verstanden und
schreitet sukzessive voran.

In Kulturen mit polychronem Zeitverstindnis erledigen Menschen viele Dinge gleich-
zeitig, wobei menschliche Beziehungen wichtiger sind als Termine. Privates und Be-
rufliches wird oft miteinander vermischt. Der Umgang mit Zeitplinen wird sehr fle-
xibel gehandhabt. Zeit bildet lediglich einen Orientierungsrahmen. Man nimmt sich
die Zeit. Das bedeutet z. B. auch, dass man etwas spiter kommen kann als verabredet.
Wenn also ein vereinbarter Beratungstermin nicht eingehalten wird, dann sollte das,
wenn man {iber dieses interkulturelle Wissen verfligt, nicht als Affront bewertet wer-
den.

Fallbeispiel

Herr G. hat innerhalb seiner Manahme einen
Einzelberatungstermin erhalten. Die Projektleite-
rin wartet vergeblich und ist verargert. Beim nichs-
ten Gruppentreffen stellt sie Herrn G. zur Rede,
der keineswegs ein schlechtes Gewissen zu ha-
ben scheint. Sie vereinbaren einen neuen Ter-
min. Doch schon einige Tage zuvor kommt Herr
G. auRerhalb der Sprechzeiten vorbei. Die Projekt-
leiterin weist ihn auf den vereinbarten Termin
und die Sprechzeiten hin. Herr G. versteht sie
nicht: Sie sei doch jetzt da und offensichtlich
»hur“ mit Biiroarbeiten beschiftigt, wo sei das
Problem?

Mégliche Erklarung

Projektleiterin und Institution: monochrones Zeit-
verstindnis. Termine sind fiir sie verbindlich und
punktlich einzuhalten. Alles hat seine Zeit, d. h.
in Sprechzeiten werden Kunden empfangen, au-
Rerhalb dieser Zeiten nicht, es sei denn in Notfil-
len. Ein solcher lag hier aber nicht vor. Diese kla-
re Struktur wird vermutlich auch von der
Institution vorgegeben.

Herr G.: polychrones Zeitverstiandnis. Fir ihn ha-
ben die Termine und Sprechzeiten Vorschlagscha-
rakter. Er kommt, wenn es fiir ihn dringend ist.
Sollte die Projektleiterin dann andere Gespriche
filhren, nahme er selbstverstiandlich Wartezeiten
in Kauf.

Lésungsansitze

Die Projektleiterin darf Herrn G.s Unpiinktlichkeit nicht personlich nehmen. Da sie
sich vermutlich auch an die vorgegebenen Sprechzeiten halten muss (und will), sollte
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sie spitestens nach dem ersten Vorfall klar darauf hinweisen und gegebenenfalls die
Griinde erkliren — und dass dies bei vielen Behérden und Institutionen so sei. Wenn
die Institution hiufiger mit Menschen mit polychronem Zeitverstindnis zu tun hat,
ist es auch moglich, iiber flexiblere Zeiten nachzudenken.

4.3.2.9 Raum: Nihe vs. Distanz

Auch die Konzepte des Raums sind kulturell gepragt. (Korperliche) Nihe wird in der
einen Kultur als angenehm empfunden. Berithrungen sind eine normale Form der
Kontaktaufnahme. Wohnverhiltnisse z. B., die eine grofle Nihe der Familienmitglie-
der mit sich bringen, werden als angenehm empfunden.

In anderen Kulturen hingegen wird korperliche Nihe als verstérend und unangenehm
empfunden. Der private Raum wird streng von dem o6ffentlichen Raum abgetrennt
und bietet Riickzug und Schutz.

Fallbeispiel

Herr K. kommt zum ersten Mal zum Bildungstra- | Mégliche Erklarungen
ger, wo er an einem Coaching teilnehmen soll. Er | Angestellte: Distanz. lhr Raum (sowohl der

geht um den Schreibtisch der Angestellten he- Schreibtisch als Trennung als auch ihr persénli-

rum und kiisst ihr die Hand. Sie ist wie gelihmt | cher Raum) wurden durchbrochen. Dafiir muss

vor Schreck. Dann tiberlegt sie, was Herr K. da- ihr Gegeniiber einen triftigen Grund (z. B. Ver-

mit bezwecken wollte. schaffen von Vorteilen durch ,Einschleimen®) ha-
ben.

Herr K.: Ndhe. Er méchte besonders héflich sein

und alles richtig machen. In seiner Kultur ist ein

Handkuss ein Zeichen des Respekts und der Wert-
schitzung einer Frau.

Lésungsansitze

Es ist unmdglich, alle Begriifungsformen zu kennen, zumal sie sich nicht verbindlich
nach Lindern o. A. zuordnen lassen. Deswegen sollte der erste Eindruck nicht iiber-
bewertet werden. Wenn das Gegentiber sich wirklich Vorteile verschaffen will, jeman-
den nicht respektiert oder sexuelle Offerten macht, wird sich das im weiteren Ge-
sprichsverlauf schon zeigen. Es hilft, gelassen zu sein, die eigene BegriiBungs-
Erwartung zu reflektieren und sich gegebenenfalls auf andere Begriifungsformen
einzulassen. Ein gutes Thema, tiber das man auch im Unterricht auf kulturelle Un-
terschiede und deren Wahrnehmung durch andere eingehen kann.

4.3.3 Wertschitzung kultureller Unterschiedlichkeit

Eine prinzipielle Offenheit und Akzeptanz gegeniiber kulturellen Wertmafistiben an-
derer und daraus resultierenden Verhaltensweisen bildet die Grundlage fiir jede Be-
ratung (vgl. Harp in diesem Band). Aber selbst wenn die kulturelle Bedingtheit der
eigenen Werte bewusst ist, so ist es eine weitergehende Herausforderung fiir die Be-
ratenden, die eigenen — vertrauten — Werte und MafSstibe nicht automatisch hoher zu
bewerten als die der anderen.

138 BEATE SEUSING UNTER MITARBEIT VON HELGA B. GUNDLACH



Im Wertequadrat (Kumbier/Schulz von Thun 2006, S.14 f.) wird davon ausgegangen,
dass sich jeder Wert, jede Tugend oder menschliche Qualitit zu einem Unwert, einer
Untugend entwickelt, wenn er sich nicht in einem Spannungsverhiltnis zu einer so-
genannten ,Schwestertugend“, einem positiven Gegenpart, befindet. Verabsolutiert
verkommt jeder an sich noch so positive Wert. Eine positive Entwicklung ist in einem
solchen Fall ausgeschlossen. Die jeweilige Schwestertugend weist die Entwicklungs-
richtung aus der Verabsolutierung heraus. Beratende kénnen das Wertequadrat z. B.
einsetzen, um eigene Konflikte mit den Verhaltensweisen des Gegentibers zu reflek-
tieren oder um sich Entwicklungsméglichkeiten des Gegentibers zu verdeutlichen.
Daraus kénnen wiederum neue Interventionsmoglichkeiten fiir die Beratung erwach-
sen.

Am Beispiel der Schwestertugenden Individualismus-Kollektivismus soll sichtbar ge-
macht werden, welche Entwicklungsmoéglichkeiten in der Wertschitzung anderer Ori-
entierungen auch fiir die eigene Kultur und das eigene Handeln liegen und wie die
Anerkennung anderer Werte erreicht werden kann.

Individualismus kann sich in seiner negativen Ausprigung zu einem verantwortungs-
losen Egozentrismus entwickeln, Kollektivismus zu einem Verlust der Wiirde und des
Werts des Einzelnen. In seiner extremsten Auspriagung kann Kollektivismus dazu
fithren, dass Wiinsche und Bediirfnisse des Individuums gar nichts zihlen, die Ge-
meinschaft aber alles zihlt: ,Du bist nichts — dein Volk ist alles.“ Im Sinne des inter-
kulturellen Lernens ergeben sich daraus zwei Entwicklungsrichtungen: Egozentris-
mus integriert positive Aspekte des Kollektivismus; die Forderung nach totalitirer
Selbstaufgabe wird durch die Integration individualistischer Aspekte abgeschwicht.

Individualismus Kollektivismus
Egozentrismus Totalitdre Selbstaufgabe
Vorwurfs- und Entwicklungsrichtung
interkulturelle und interkulturelles
Befremdungsrichtung Lernen

Abb. 7: Wertequadrat und Handlungskonzept (Kumbier/Schulz von Thun 2006)

Da die eigenen Werte vertraut und damit selbstverstindlich sind, besteht in der inter-
kulturellen Kommunikation die Gefahr der Zuschreibung: Der erste Impuls ist hiufig
der, dass Menschen den eigenen Wert als sehr positiv einstufen und den beobachteten
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Gegensatz in seiner negativsten Ausprigung wahrnehmen. Diese Wahrnehmung wird
als ,Vorwurfs- und interkulturelle Befremdungsrichtung bezeichnet (Schulz von
Thun 2006, S.15).

Umgekehrt ist es aber auch méglich — und sowohl fiir interkulturelles Lernen als auch
fiir eine wertschitzende Kommunikation unabdingbar —, Entwicklungspotenziale in
den Schwestertugenden zu entdecken. Bezogen auf das vorgestellte Beispiel bedeutet
das: Stark individuell orientierte Kulturen kénnen sich in Richtung einer stirkeren
Ausprigung der Gemeinschaftsorientierung und der gegenseitigen sozialen Verant-
wortung entwickeln. Die Herausforderung fiir kollektivistisch orientierte Kulturen be-
steht wihrenddessen darin, (auch) den Wert von Individualitit anzuerkennen.

4.3.4 Interkulturelle Kompetenz

Die zentrale Voraussetzung fiir die erfolgreiche Arbeit mit Menschen aus unterschied-
lichen kulturellen Kontexten ist die Fihigkeit und Bereitschaft, im Beratungsprozess
bewusst mit Verschiedenheit umzugehen. Mangelt es daran und wird die Verstindi-
gung dariiber nicht— wie bereits an mehreren Beispielen und Vorschligen verdeutlicht
- zum Bestandteil eines Beratungsprozesses gemacht, ist die Gefahr des Nicht-Gelin-
gens aufgrund von Missverstindnissen grof. Damit umgehen zu kénnen setzt auf-
seiten der Beratenden Kompetenzen voraus, die als interkulturelle Kompetenzen be-
zeichnet werden.

Im wissenschaftlichen Kontext findet sich keine einheitliche Definition des Begriffs
der interkulturellen Kompetenz. Einigkeit besteht dariiber, dass sich interkulturelle
Kompetenz aus verschiedenen Teilkompetenzen zusammensetzt, die jedoch in un-
terschiedlichen wissenschaftlichen Konzepten mit unterschiedlicher Begrifflichkeit
bezeichnet werden. Allgemein wird unter interkultureller Kompetenz die Fihigkeit
verstanden, bei der Zusammenarbeit mit Menschen aus unterschiedlichen Kulturen
deren jeweilige spezifische Konzepte der Wahrnehmung, des Denkens, Fiithlens und
Handelns zu erfassen und zu begreifen. Frithere Erfahrungen — eigene und die des
Gegentuibers — werden frei von Vorurteilen einbezogen und erweitert; die Bereitschaft
zum Dazulernen ist ausgeprigt. Interkulturelle Kompetenz setzt eine Wertebasis vo-
raus, die von gegenseitigem Respekt und der Anerkennung der Individualitit des Ge-
geniibers geprigt ist. Dazu bedarf es der ,Kenntnisse, Fihigkeiten, Fertigkeiten und
Haltungen, die auf kognitiver, emotionaler und psychomotorischer Ebene den Um-
gang mit Vielfalt ermoglichen® (Fischer 2000, S.36). Das Herzstiick interkultureller
Kompetenz bilden kommunikative und interaktive Fahigkeiten. Interkulturelle Kom-
petenz erweitert die Beratungskompetenzen (vgl. Kapitel 2 in diesem Band) um fol-
gende beraterische Fihigkeiten:
o Fachkompetenz: Das Vorhandensein oder die Aneignung von Wissen {iber die
eigene und fremde Kultur, iiber die Wandelbarkeit von Kulturen und das Ver-
hiltnis zwischen Individuum und Kultur.
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o Selbstkompetenz: Die Bereitschaft, das eigene kulturelle Selbstverstindnis und
eigene Vorurteile sowie die eigene Identitit und deren Auswirkungen auf die Be-
ratungssituation zu reflektieren.

o Methodenkompetenz: Die Fihigkeit, die eigene und fremde Kultur unter Ver-
wendung verschiedener Methoden zu analysieren und interkulturelle Beratungs-
situationen zu gestalten.

Weiterhin liegt interkultureller Kompetenz eine kritische Position gegeniiber dem
Phinomen der Dominanz zugrunde. Es besteht ein Bewusstsein dariiber, dass die
Einwanderungssituation hiufig von Abwertung und Desintegration sowohl auf kul-
tureller als auch sozialer, 6konomischer, politischer und rechtlicher Ebene geprigt
wird. Menschen mit Migrationserfahrungen haben im Laufe des Migrationsprozesses
meist persénliche und materielle Verluste, Abwertung und Entwertung ihrer Kennt-
nisse und Erfahrungen erlebt. Im Einwanderungsland befinden sie sich in einer Min-
derheitenposition. Dieses gilt es in der interkulturellen Beratung zu berticksichtigen.
Es liegt in der Verantwortung der Beratenden, den Prozess so gestalten, dass dadurch
Ungleichheit entgegengewirkt bzw. diese so weit wie moglich ausgeglichen wird.

4.3.5 Beratungsverstindnis

Die ProfilPASS-Beratung orientiert sich am systemischen Beratungsverstindnis (vgl.
Kapitel 2 in diesem Band). Dieser Ansatz ist fiir die Beratung im interkulturellen Feld
—auch fiir die Beratung mit dem ProfilPASS — aus zwei Griinden besonders geeignet:
Zum einen wird das Individuum in seinem individuellen und kulturellen Kontext be-
trachtet, zum anderen zielt systemische Beratung auf Losungen ab, bei denen auf vor-
handene oder lebensgeschichtlich erworbene Ressourcen des Individuums bzw. sei-
nes Umfeldes zuriickgegriffen wird.

An dieser Stelle werden aus dem Wertekanon der systemischen Beratung (Schwing/
Fryszer 2007, S.324 f.) zwei Pramissen herausgegriffen, die fiir die interkulturelle
Beratung von besonderer Bedeutung sind:

o Menschen sind eigensinnig (und diirfen es sein). Im Beratungsprozess wird der/
die Klient/in als Experte fuir sich und die eigene Lebensgestaltung angesehen. Die
Aufgabe des/r Beratenden ist es, den Prozess an den Wiinschen und Zielen der
Klient/inn/en zu orientieren mit dem Ziel, deren Handlungsmoéglichkeiten zu
erweitern.

e Menschen konstruieren ihre Wahrheiten und ihre Wirklichkeiten; niemand kann
fuir sich den Besitz objektiver Wahrheit beanspruchen. Diese Haltung setzt einen
respektvollen und neugierigen Umgang mit den Klient/inn/en, deren Weltsicht,
Erfahrungen und Schlussfolgerungen voraus. Fiir den Beratungsprozess folgt
daraus, dass dieser als Erkundungsprozess zu verstehen ist. Die letztendliche
Verantwortung fiir Entscheidungen und Schlussfolgerungen bleibt jedoch bei
den Ratsuchenden. Idealtypisch verliuft der Beratungsprozess ergebnisoffen.

Diese Grundannahmen und Haltungen bilden die zentrale Voraussetzung fiir die Be-
ratung im Allgemeinen wie auch von Menschen mit einem anderen kulturellen Hin-
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tergrund. Die von Harp in diesem Band vorgestellten Fragetechniken und systemi-
schen Methoden sind in dem beschriebenen Explorationsprozess die Werkzeuge der
Beratenden. Grundsitzlich gilt, dass von der kompetenten und griindlichen Vorberei-
tung eines (systemischen) Beratungsprozesses alle Personen und Gruppen gleicher-
mafen profitieren.

Was unterscheidet nun die Beratung von Menschen mit dem gleichen kulturellen
Hintergrund von der Beratung von Personen mit verschiedenen kulturellen Wurzeln?
Kurz gesagt: In Beratungssituationen, in denen die Gesprichspartner einen unter-
schiedlichen kulturellen Hintergrund haben, sind Verunsicherung und die Gefahr des
Missverstehens auf beiden Seiten grofler. Es ist moglich, dass Informationen iiber
Lebenszusammenhinge, Lebenssituationen und die konkreten Kontexte, in denen be-
raten wird (hier beispielsweise: Bildungs- und Berufssystem), oder iiber die Rollen der
an der Beratung Beteiligten fehlen. Unterschiede im Verhalten und in der nicht-
sprachlichen Kommunikation sowie sprachliche Schwierigkeiten kénnen die Kom-
munikation verkomplizieren.

4.3.6 Sprache und Verstindigung

Wenn tiber Probleme bei der Beratung von Migrant/inn/en gesprochen wird, stehen
sprachliche Verstindigungsschwierigkeiten hiufigim Vordergrund. Eine systemische
Beratung bedarf als Voraussetzung ihres Gelingens immer auch einer sprachlichen
Verstindigungsebene. Dabei bedeutet das Sprechen einer gemeinsamen Sprache
nichtnur, ,,Vokabeln und Grammatik zu beherrschen, sondern kulturell determinierte
Symbole zu teilen“ (von Schlippe 2008, S. 606).

Kreative Losungen werden benétigt, um einen Beratungsprozess trotz sprachlicher
Einschrinkung erfolgreich durchzufiihren. Das Fehlen dieser Ebene kann den Bera-
tungsprozess beeintrichtigen oder sogar so weit behindern, dass er scheitert. Im Ein-
zelfall kann das bedeuten, dass eine ProfilPASS-Beratung mangels sprachlicher Ver-
stindigungsmoglichkeiten abgebrochen wird. Aufgabe der Beratenden ist es, mit
Sprachproblemen bewusst umzugehen und gegebenenfalls die (subjektiven und ob-
jektiven) Grenzen zu definieren (vgl. Kapitel 2.3.7).

Der ProfilPASS sollte in Deutschland ausschlieflich in deutscher Sprache eingesetzt
werden. Dafiir gibt es mehrere Griinde: Zum einen ist es unmoglich, den ProfilPASS
in alle Sprachen, die potenzielle Nutzende sprechen, zu iibersetzen. In jedem Fall
wiirde es Personen geben, die den ProfilPASS nicht in ihrer Muttersprache erhalten.
Daher wire eine Ubersetzung nur eine Teillésung. Zum anderen ist der ProfilPASS
ein Instrument, das die Kommunikation der Nutzenden iiber ihre Kompetenzen ver-
bessern soll. Auf dem Arbeitsmarkt erfolgt diese Kommunikation in der Regel in deut-
scher Sprache. Somit profitieren die Teilnehmenden, wenn sie iiber ihre Kompetenzen
in deutscher Sprache sprechen kénnen. Der ProfilPASS wirkt auf diese Weise gleich-
zeitig als Sprachtrainer und Integrationshelfer. Durch die vielen verschiedenen The-
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men, die bei der Arbeit mit dem ProfilPASS angesprochen werden, erweitern die Teil-
nehmenden ihre Dialogfihigkeit in den verschiedenen Feldern.

Fiir die Beratenden stellt die Beratung in deutscher Sprache mit Teilnehmenden, die
uiber eingeschrinkte Sprachkenntnisse verfiigen, eine grofle Herausforderung dar.
Erfahrungen aus der Praxis weisen darauf hin, dass die Teilnehmenden mindestens
Bi-Niveau benétigen. Selbst wenn dieses ,Mindest-Sprachniveau® gegeben ist, sollten
sich die Beratenden — soweit es die Rahmenbedingungen erlauben — fiir die Profil-
PASS-Arbeit mit Migrant/inn/en grundsitzlich mehr Zeit nehmen als fiir eine Bera-
tung mit einer Teilnehmergruppe, in der alle iiber gute deutsche Sprachkenntnisse
verfiigen.

Die Beratung durch muttersprachliche Fachkrifte bzw. Co-Berater/innen in der Mut-
tersprache der Teilnehmenden schafft nur auf den ersten Blick sehr gute Vorausset-
zungen dafiir, die zu Beratenden zu verstehen und bei ihnen Verinderungsprozesse
anzustoflen. Diese Moglichkeit st6f3t schon dadurch an ihre Grenzen, dass selten mo-
nosprachliche Gruppen in der Beratung sind. Aber auch dariiber hinaus hat die Bera-
tung durch muttersprachliche Fachkrifte ihre problematischen Seiten: Die Klient/inn/
en konnen z. B. Beratende, die Angehérige derselben Ethnie sind, als Verbiindete an-
sprechen. Insbesondere fiir Beratende aus kollektivistisch orientierten Kulturen birgt
das im Einzelfall ein hohes inneres Konfliktpotenzial. Und wie bereits vielfach gesagt:
Kulturelle Unterschiede gibt es auch bei Menschen, die die gleiche Sprache sprechen,
und nicht jeder Mensch mit Migrationshintergrund verfiigt ,automatisch” iiber eine
interkulturelle Kompetenz. Eine solche setzt immer die Auseinandersetzung mit sich
selbst, den eigenen Erfahrungen, Werten und Einstellungen voraus. Dartiber hinaus
fuhrt der Einsatz muttersprachlicher Fachkrifte dazu, dass diese leicht zu den ,Mi-
grantenbeauftragten ihrer Einrichtung werden und Deutsche sich von der Aufgabe,
Migrant/inn/en zu beraten, vollstindig zuriickziehen.

Ubersetzungsdienstleistungen durch Fachkrifte kosten in der Regel viel Geld. Aus
diesem Grund werden manchmal ungeschulte Ubersetzer/innen hinzugezogen. Der
Einsatz z. B. von Kiichenhilfen oder Familienangehorigen ist u. a. deshalb sehr prob-
lematisch, weil diese zumeist nicht tiber die notwendige Sachkenntnis und den ent-
sprechenden Wortschatz verfiigen.

Im Folgenden werden einige Strategien vorgestellt, mithilfe derer die Moglichkeiten
sprachlicher Verstindigung erweitert werden kénnen:

Die Beratenden sollten ihre Sprache und ihre Sprechweise dem Sprachvermégen ihres
Gegeniibers anpassen. Den Ratsuchenden kommt dabei (und dies gilt in der Regel
auch fiir Ratsuchende mit deutscher Muttersprache) eine langsame, klare Sprache mit
kurzen Sitzen und einem einfachen und prizisen Vokabular entgegen. Gestik und
Mimik sowie die Verwendung von Synonymen, sprachlichen Bildern und Metaphern
erweitern die Moglichkeiten, sich auch ohne eine breite gemeinsame Sprachbasis zu
verstehen. Eine hiufige Uberpriifung, ob alles oder zumindest das Wesentliche ver-
standen wurde (auch aufseiten der Beratenden), sowie die ausdriickliche Primisse,
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dass bei Nicht-Verstehen nachgefragt werden darf und soll, gehtren ebenfalls dazu.
Eine unabdingbare Voraussetzung fiir eine solche Kommunikation sind Zeit und Ge-
duld.

Piktogramme bieten die Mglichkeit, Informationen durch eine vereinfachte grafische
Darstellung in einem Bildsymbol zu erkennen und zu vermitteln. Sie dienen der
schnellen, nonverbalen Orientierung bzw. der Bewusstmachung nichtsprachlicher
Inhalte in Form von Bildern. Sie sind hilfreich bei Sprachbarrieren und bei der Refle-
xion der Lebensumstinde von Migrant/inn/en. Durch ihre universelle Verstindlich-
keit kann durch sie eine grofle Bandbreite von Emotionen vermittelt werden. Men-
schen unterschiedlicher Herkunft erhalten so die Moglichkeit, mithilfe der
Zeichnungen ein Gesprich zu beginnen und sich in ihnen wiederzuerkennen.

In kleineren Gruppen mit einer guten Vertrauensbasis kann die Bearbeitung des Pro-
filPASS von den Teilnehmenden gemeinsam miindlich gemacht und mit Unterstiit-
zung durch die Beratenden in die Schriftsprache tiberfithrt werden. Worterbticher
(Deutsch-Fremdsprache/Fremdsprache-Deutsch) stellen ein wichtiges Arbeitsmittel
in der Beratung dar. Gleichzeitig verbessert ihr Einsatz die Sprechfihigkeit.

Es kann vorkommen, dass Migrant/inn/en aus Angst vor Orthografie- oder Gramma-
tikfehlern ungern direkt in den ProfilPASS-Ordner hineinschreiben. Kopien schaffen
hier Abhilfe. Die Teilnehmenden tragen dann ihre Notizen erst einmal in die Kopien
ein und iibertragen sie anschliefend (auf Wunsch auch korrigiert) in den Ordner.

Die Zusammenarbeit von Teilnehmenden mit gleicher Muttersprache, z. B. im Rah-
men von Gruppenarbeit, kann eine Hilfe sein, Sprachbarrieren abzubauen und Ver-
stindnisprobleme zu verringern. Aber auch hier ist darauf zu achten, ob die Zusam-
menarbeit gewiinscht bzw. akzeptiert ist oder ob sie méglicherweise als eine zu grofe
Nihe und als soziale Kontrolle erlebt wird.

Die genannten Beispiele sollen als Anregungen zum Abbau sprachlicher Hindernisse
verstanden werden und deutlich machen, dass ,auch ohne ausreichende gemeinsame
Sprachbasis Kommunikation méglich (ist). Hier sind Beziehungsarbeit, mehr Zeit,
Geduld, Mut und Einfallsreichtum gefragt. Auflerdem erleichtern langsames und
deutliches Sprechen, Gestik und Mimik, der Gebrauch von Synonymen und Bildern
die Arbeit mit Klienten unterschiedlicher kultureller Prigung.“ (Zacharaki 2000,

S.188)

Auch Fehlerfreundlichkeit und Humor machen den Umgang mit sprachlichen Hiir-
den leichter.
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4.4 Die Beratung von Menschen mit Migrationshintergrund
im Kontext der Arbeit mit dem ProfilPASS

Im Folgenden werden — exemplarisch anhand des in dieser Ausgabe beschriebenen
Orientierungsrahmens fiir Beratungsprozesse (vgl. Kapitel 2 in diesem Band) — An-
regungen gegeben, worauf in der ProfilPASS-Beratung von Menschen mit Migrati-
onshintergrund besonders geachtet werden sollte. Es werden Hinweise darauf gege-
ben, was sich in den einzelnen Phasen des Beratungsprozesses als hilfreich erweisen
konnte bzw. worauf die Beratenden besonders achten sollten und zu welchen Punkten
weitergehender Klirungsbedarf aufseiten der Klienten bestehen kénnte. Dabei wird
nicht zwischen Einzelberatung und Gruppenberatung unterschieden.

Es liegt bei den ProfilPASS-Berater/inne/n zu entscheiden, inwiefern diese Anregun-
gen in den konkreten Beratungsprozess eingebunden werden sollen und kénnen. Den
Ausgangspunkt fiir diese Entscheidung bildet die Einschitzung der/des Ratsuchen-
den, ihres/seines Informationsbedarfs und der Voraussetzungen und Kompetenzen,
die im Beratungsprozess zum Tragen kommen. Deshalb sind alle Empfehlungen mit
Blick auf die jeweils konkrete Beratungssituation zu tiberpriifen.

4.4.1 Vorbereitung des Beratungsgesprichs

Zur Vorbereitung des Beratungsprozesses werden die Informationen, die tiber die
Klienten vorhanden sind (sei es aus Telefongesprichen oder aus personlichen Be-
obachtungen) zusammengetragen. Der/die Beratende verschafft sich derart einen ers-
ten Uberblick iiber die Gruppe oder die Einzelperson und deren Motivation bzw. in-
dividuelles Anliegen an die Beratung. Offene Fragen werden festgehalten.

Handelt es sich bei den Ratsuchenden um Migrant/inn/en, so ist es fiir die organisa-
torische Vorbereitung (z. B. die Auswahl des Raumes fiir das Gesprich, die Festlegung
des Rahmens, der Beteiligten, der Sitzordnung) sowie die inhaltliche Planung des Ge-
sprichs sinnvoll, sich die eigenen Fantasien, Assoziationen und Vorerfahrungen mit
Personen aus diesem kulturellen Kontext bewusst zu machen. Auf diese Weise konnen
Beratende sich auch ggf. vorhandener Stereotypen bewusst werden. Bereits an dieser
Stelle sollten zudem erste Uberlegungen zum Umgang mit méglichen (sprachlichen)
Verstindigungsproblemen angestellt und mégliche Losungen vorbereitet werden.

4.4.2 Anfangsphase

In dieser Phase werden der Kontext der ProfilPASS-Beratung und der Beratungsauf-
trag geklirt. Der Beginn eines Beratungsgesprichs prigt die weitere Beratungssitua-
tion ganz entscheidend. Deshalb ist auf einen gelungenen Beginn besonders viel Wert
zu legen. Ein gutes Beratungsgesprich ist getragen von dem gegenseitigen Respekt
der Akteure und ihrer Kooperationsbereitschaft. Vonseiten der Beratenden trigt dazu
entscheidend die Einstellung bei, ,den Klienten dort abzuholen, wo er sich gerade
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befindet, und eigene Wertvorstellungen und Mafistibe zuriickzustellen® (Zacharaki
2000, S.188).

Bei der Beratung von Migrant/inn/en ist es in dieser Phase besonders wichtig zu be-
riicksichtigen, dass neben dem verbalen Kontakt der Mimik, Gestik und dem Kérper-
kontakt eine besondere Bedeutung zukommt und dass diese nichtsprachlichen Signale
bei Angehorigen unterschiedlicher Kulturen eine unterschiedliche Bedeutung haben
kénnen. Fiir die gegenseitige Vorstellung zu Beginn der Beratung empfiehlt es sich,
jede und jeden nach dem Namen (und nach deren/dessen richtiger Aussprache) zu
fragen, jede Person explizit zu begriilen und ein kurzes, allgemeines Gesprich iiber
Alltigliches zu fithren (von Schlippe 2008, S.103).

Weiterhin erfolgt in dieser Phase auch die Klirung des Gesprichsrahmens. Die Bera-
tenden vermitteln den Teilnehmenden eine Orientierung und Sicherheit, indem sie
ihnen Informationen tiber den Rahmen und die Zielsetzung der Beratung geben. Dies
tragt dazu bei, die Kooperationsbereitschaft der Ratsuchenden herzustellen bzw. zu
verstirken. Bei Menschen mit eigener Migrationserfahrung kann es fiir die Orientie-
rung von besonderer Bedeutung sein, umfassend dariiber informiert zu werden, zu
welchem Zweck und in welchem Zusammenhang sie beraten werden, welches die
Rolle des/der Beratenden und welches die Rolle der Klient/inn/en in der konkreten
Situation ist. Der Kontext, die kompetenzorientierte Herangehensweise bei der Arbeit
mitdem ProfilPASS und das Konzept der Selbstexploration sind ihnen méglicherweise
noch unvertrauter als in Deutschland aufgewachsenen Menschen.

Weiterhin sollte den Klient/inn/en — als Basis fiir eine vertrauensvolle Zusammenar-
beit — deutlich gemacht werden, dass die Informationen aus der ProfilPASS-Beratung
vertraulich sind und ohne ausdriickliche Zustimmung der Nutzenden keinesfalls
z.B. an die Auslinderbehorde, den Arbeitgeber oder die Arbeitsagentur weitergegeben
werden. Auch der Informationsbedarf der Klient/inn/en tiber die Anerkennung von
Abschliissen, tber das Bildungs- und Ausbildungssystem der Bundesrepublik
Deutschland sollte hier zum ersten Mal angesprochen und im weiteren Verlauf der
Beratung geklirt werden.

Fiir die Beratenden kann es an dieser Stelle oder im weiteren Beratungsprozess wichtig
sein, etwas iiber die familidre und soziale Situation der Klient/inn/en und z. B. deren
Aufenthaltsstatus zu erfahren. Je nach Status sind die Moglichkeiten, die eigene Situ-
ation zu gestalten — z. B. hinsichtlich der Aufnahme einer Arbeit oder einer Ausbildung
— fiir die Menschen mit Migrationshintergrund sehr unterschiedlich.

4.4.3 Durchfiihrung der Beratung

Die Arbeitsschritte , Erfassen — Bilanzieren — Zielformulierung und -planung® bilden
den eigentlichen Kern der Arbeit mit dem ProfilPASS (vgl. auch Kapitel 2). Die Aufgabe
der ProfilPASS-Beratenden besteht in der Strukturierung und Moderation des Bera-
tungsprozesses, der Begleitung der zu Beratenden durch aktives Zuhéren und die
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(fragende) Unterstiitzung beim Sammeln von Informationen. Wenn die Klient/inn/
en ihre Probleme vortragen — bei Migrant/inn/en insbesondere sind, wie bereits an-
gesprochen, Bildungsfragen hiufig mit sozialen, familidren, aufenthaltsrechtlichen
und anderen juristischen und materiellen Problemen verkniipft —, vermittelt der/die
Beratende durch genaues und empathisches Zuhoren Interesse und Anteilnahme und
hilt auf diese Weise das Vertrauen der Klient/inn/en aufrecht. Gleichzeitig erm6glicht
das aktive Zuhoren es, Informationen zu sammeln, diese einzuordnen und zu sortie-
ren und sie fiir den weiteren Beratungsprozess zur Verfiigung zu stellen. Die syste-
mische Beratung stellt eine Reihe von Fragetechniken zur Verfiigung, die fiir das Ge-
winnen von Informationen hilfreich sind und Anregungen zur Selbstreflexion und
Selbstexploration geben.

Im Beratungsprozess sollte immer wieder tiber mogliche Einfliisse des kulturellen
Kontextes auf den Gesprichsverlauf reflektiert werden; je nach Einschitzung sollten
dementsprechende Interventionen vorgenommen werden.

Fiir Menschen aus kollektivistisch orientierten Kulturen stellt die intensive Beschifti-
gung mit den eigenen Stirken und Kompetenzen moglicherweise eine Hiirde dar.
Mithilfe von Gegenstinden, Erinnerungsstiicken und Fotos, die von den Teilnehmen-
den in die Beratung mitgebracht werden, kann der Zugang zu dem eigenen Erleben
erdffnet und ein neuer Blick auf das eigene Leben und persénliche Lernprozesse ge-
wonnen werden.

Menschen aus kollektivistisch orientierten Gemeinschaften tendieren beispielsweise
—wie bereits erwahnt— hiufig auch dazu, direkte Auseinandersetzungen zu vermeiden
und die Wahrung von Harmonie in der Gruppe in den Vordergrund zu stellen. Bei
der Beratung von Menschen aus einem solchen kulturellen Kontext ist es moglicher-
weise unpassend, Probleme direkt und offensiv anzusprechen.

Bevor ein Problem direkt angesprochen wird, kann es deshalb hilfreich sein, eine
»Metafrage zu stellen: ,Ich habe schon oft erlebt (bzw. gehort oder gelesen), dass es
fiir einen Menschen aus einem anderen Land sehr unangenehm sein kann, eine solche
Frage direkt gestellt zu bekommen. Wie wollen wir das hier handhaben? Wire es bes-
ser, wenn ich Sie frage oder wollen Sie von sich aus das Thema darstellen?“ (von
Schlippe 2008, S.105 f.). Durch eine solche indirekte Ansprache kann das Unbehagen
gelost und in Motivation umgewandelt werden. Es kann jedoch auch geschehen, dass
der/die Beratende durch die Frage an die Ratsuchenden, was er/sie tun sollte, als in-
kompetent gesehen wird. Dies wire moglich, wenn der/die Klient/in aus einer Kultur
mit hoher Machtdistanz kommt und es entsprechend nicht kennt, dass eine héher
stehende Person um Rat fragt. Auch wenn das Beratungsverstindnis zuvor vom Be-
ratenden erklirt wurde, konnen insbesondere in emotionalen Situationen gewohnte
Verhaltens- und Erklirungsmuster erscheinen. Dieses Beispiel zeigt, welche Bedeu-
tung der kulturelle Kontext fiir die Interpretation einer Situation hat und warum es so
wichtig ist, diesen zu beachten.

Migrationsprozesse sind, wie beschrieben, einerseits in der Mehrzahl der Fille mit
Erfahrungen von Verlust und Abwertung verbunden, andererseits aber auch ein Le-
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bensbereich, in dem Kompetenzen erfahren bzw. ausgebildet werden. Menschen mit
eigener Migrationserfahrung kennen sich in ihrem Herkunftsland aus, beherrschen
dessen Sprache und haben es vielleicht gleichzeitig geschafft, sich in der aufnehmen-
den Gesellschaft zu orientieren und anzupassen. Menschen mit familiirem Migrati-
onshintergrund kennen sich grundsitzlich in zwei kulturell unterschiedlichen Kon-
texten aus: der Kultur ihrer Herkunftsfamilie und der Kultur der Gesellschaft, in die
sie hineingeboren wurden. Der Umgang mit dieser Vielfalt reicht von einem , Swit-
chen“ zwischen den Kulturen tiber ein ,sich zwischen den Kulturen nicht entscheiden
kénnen“ bis hin zur (starken) Identifikation mit einem kulturellen Bezugsrahmen.

Bei der Beratung von Menschen mit Migrationserfahrung sollten die Beratenden im
Blick haben, dass viele Menschen im Laufe ihrer Migration sehr schmerzhafte, manch-
mal sogar traumatische Erfahrungen gemacht haben, die im Rahmen der Kompe-
tenzbilanzierung angeriihrt werden. In Einzelfillen kann es deshalb erforderlich sein,
dass die ProfilPASS-Beratenden die Grenzen ihrer Beratung formulieren und ihre
Klient/inn/en ggf. an eine entsprechende therapeutische Einrichtung verweisen (Kon-
taktinformationen s. Anhang). Doch auch schmerzhafte und schwierige Lebenssitua-
tionen konnen — genauso wie sehr positive Erfahrungen — Lernfelder sein. In dem
blauen ProfilPASS bietet Abschnitt 2.8 an, tiber besondere Lebenssituationen zu re-
flektieren, diese zu iiberdenken und das, was aus ihnen gelernt wurde, festzuhalten.

In die Bilanzierung der Titigkeiten sollten offizielle berufliche Tatigkeiten — im Her-
kunftsland genauso wie in Deutschland durchgefiihrte — einbezogen werden wie auch
berufliche Aktivititen, die, z. B. aufgrund einer fehlenden Arbeitserlaubnis, illegal in
Deutschland ausgeiibt wurden. Als Option bietet es sich beispielsweise an, solche Ti-
tigkeiten im Téatigkeitsfeld 2.6 (Arbeitsleben) unter Praktika aufzufithren, um die
Furcht vor einer moglichen Anzeige wegen illegaler Arbeit zu verringern.

Bei der Zielformulierung und der Planung der Umsetzung ist es selbstverstindlich
erforderlich, die Rahmenbedingungen des Aufenthalts von Migrant/inn/en einzube-
ziehen. Dies betrifft ihre rechtlichen Moglichkeiten in Deutschland, einer Erwerbsti-
tigkeit nachzugehen, eine Aus- oder Weiterbildung zu machen sowie ihre (voraus-
sichtliche) Aufenthaltsdauer. Auch Fragen zur Anschlussfihigkeit bzw.
Anrechenbarkeit von im Ausland erworbenen Abschliissen, erforderliches Wissen
iiber das deutsche (Berufs-)Bildungssystem, Berufsabschliisse und die Planung von
Bildungswegen sollten spitestens an dieser Stelle thematisiert werden, um die Ent-
scheidung iiber die Zukunft auf eine realistische Basis zu stellen. Wie bereits darge-
stellt, handelt es sich bei der Gruppe der Migrant/inn/en um eine duflerst heterogene
Gruppe. Die Zugangsmoglichkeiten zu Weiterbildung und Erwerbsarbeit hingen in
besonderer Weise von dem individuellen rechtlichen Status ab. Das Aufzeigen von
Wegen fiir ein Leben und Arbeiten in Deutschland setzt daher fiir die Beratung fun-
dierte Kenntnisse des deutschen Bildungs- und Sozialsystems voraus sowie spezielles
Fachwissen {iber Integrationsangebote und Zugangsbarrieren fiir die einzelnen Zu-
wanderergruppen (Kontaktinformationen und Internetportale s. Anlage 4.1).
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4.4.4 Abschluss und Auswertung der ProfilPASS-Beratung

Ein Abschluss der ProfilPASS-Beratung, der auf den Prozess der Kompetenzbilanzie-
rung noch einmal eine wertschitzende Riickschau hilt, tut allen Nutzenden gut. Er-
mutigung und die Schaffung von Bedingungen, die die nachhaltige Wirksamkeit der
ProfilPASS-Arbeit fordern, stehen in dieser Phase im Mittelpunkt. Die Berichte ehe-
maliger Teilnehmender bzw. Migrant/inn/en, die als positives Vorbild dienen kénnen,
ermutigen dazu, die selbst gesteckten Ziele auch tatsichlich anzustreben.

Treffen zum Erfahrungsaustausch und Netzwerkgriindungen, die zum Abschluss der
Kurse bzw. der Beratung von den Beratenden mit initiiert werden, stirken ebenfalls
die Teilnehmenden in der von ihnen angestrebten Entwicklung.

4.4.5 Schlussbetrachtung

Die ProfilPASS-Beratung ist keinesfalls eine leichte Aufgabe. Im Gegenteil: Allein die
Rahmenbedingungen der Beratung, wie grofle, heterogene Teilnehmergruppen und
ein enges Zeitkorsett, sehr unterschiedliche Motivationslagen der Teilnehmenden und
ganz verschiedene Voraussetzungen fiir die Arbeit mit dem ProfilPASS fordern viel
von den ProfilPASS-Beratenden. Unterschiedliche Sprachniveaus in den Gruppen
kommen noch hinzu.

Dennoch darf niemals aus dem Blick geraten, dass die zu Beratenden im Zentrum der
Arbeit stehen. Die Beratung setzt bei dem an, was sie an Voraussetzungen mitbringen.
Die Zielsetzung der Beratung ist es, die Teilnehmenden bei der Arbeit mit dem Pro-
filPASS zu unterstiitzen und die individuellen Entwicklungschancen, die aus diesem
Prozess entstehen konnen, auszuschopfen. Eine professionelle ProfilPASS-Beratung
unterstiitzt Menschen bei der Selbst-Entdeckung. Sie verhilft der einzelnen Person zu
einer Sprache, in der sie iiber ihre Kompetenzen sprechen kann. Durch den Klirungs-
prozess wird das Selbstbewusstsein gestirkt. Die Aufgabe der Beratenden ist es, diese
Situation addquat zu gestalten.

Moglicherweise erscheint die Beratung von Migrant/inn/en nach der Lektiire dieses
Kapitels erst einmal noch voraussetzungsreicher als vorher schon. Dieses Kapitel stellt
jedoch nur eine kleine Skizze der Handlungsméglichkeiten der Beratenden dar. In-
terkulturelle Beratungskompetenz wird nicht durch die Lektiire eines Kapitels in ei-
nem Handbuch erworben. Fiir den Ausbau der beraterischen Handlungskompetenz
bedarf es weiterer Lektiire, Weiterbildung, Selbstreflexion und einschligiger Praxis.
Fiir die Beratung von Migrant/inn/en benétigen ProfilPASS-Beratende nicht in erster
Linie Sachinformationen iiber verschiedene Kulturen. Eine erfolgreiche Beratung von
Migrant/inn/en setzt vielmehr die Kompetenz und die Haltung voraus, das Individu-
um in seinem jeweiligen kulturellen Kontext wahrzunehmen, zu respektieren und die
Beratung bewusst zu gestalten. Die Beratenden sind aufgefordert, iiber das, was sie an
Zuschreibungen und Selbst-Verstindnis in den Beratungsprozess einbringen, konti-
nuierlich zu reflektieren. Beratende mit Migrationshintergrund stofen dabei hiufig
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spontan auf eine groflere Akzeptanz bei Migrant/inn/en. Durch eine entsprechende
wertschitzende Haltung kénnen einheimische deutsche Berater/innen jedoch ihren
(vermeintlichen) Nachteil der Fremdheit positiv wenden. Gerade aufgrund ihres Nicht-
Verstehens und Nicht-Wissens kénnen sie durch ihr Nachfragen dazu beitragen, dass
auch die Ratsuchenden scheinbar Selbstverstindliches in einem anderen Zusammen-
hang sehen.

Jede noch so lange Reise beginnt mit dem ersten Schritt: Der erste Schritt von Bera-
tenden zur Verbesserung der eigenen interkulturellen Handlungsfihigkeit kénnte
beispielsweise darin bestehen, sich bei der Vorbereitung der Beratung die erste Bera-
tungssituation und die moglichen Erwartungen und Anforderungen, die sich daraus
ergeben, zu vergegenwirtigen. Daraus folgen bereits erste Fragen und Gestaltungs-
optionen fiir den Beginn der ProfilPASS-Beratung.
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Anlage 4.1

Weiterfithrende Informationen und Kontakte

Im Folgenden finden Sie weitere Informationen zur Anerkennung auslidndischer Ab-
schliisse, zu Fragen des Aufenthaltsrechts, der Arbeitsmarktintegration sowie zu psy-
chischen und sozialen Problemlagen. Aufgefithrt werden ausschliefllich Informatio-
nen und Angebote ausgewihlter Anbieter, die fiir die ProfilPASS-Beratung von
Migrant/inn/en von Bedeutung sein kénnten. (Stand: o1.10.2009)

anabin -

Anerkennung und Bewer-
tung auslindischer Bil-
dungsnachweise
www.anabin.de

Die Datenbank anabin enthilt Angaben tber ausldndische Bildungsab-
schliisse, Hochschulabschliisse und -grade, die Voraussetzungen fiir
ihren Erwerb sowie Hinweise zu ihrer Einstufung im Verhiltnis zu deut-
schen Hochschulabschliissen und -graden.

Anabin wird von der ,Zentralstelle fiir auslandisches Bildungswe-

sen“ (ZAB) betreut. Die ZAB ist eine Einrichtung der Kultusminister-
konferenz und fungiert fiir alle Anerkennungsstellen als nationale Gut-
achterstelle zur Bewertung ausldndischer Qualifikationen.

»Berufliche Anerken-
nung“ (Informationsportal
fiir Migrant/innen, Arbeits-
vermittler/innen, Berater/
innen und Unternehmen)
www.berufliche-anerken-
nung.de

Das Informationsportal von migranet enthilt

Erlduterungen zu geregelten Anerkennungsverfahren in Deutschland;
Informationen tber verschiedene Anerkennungsformen schulischer,
beruflicher und akademischer Abschlisse;

Informationen zur Durchfithrung von Anerkennungsverfahren in der
Praxis (Ablauf, Dauer, Kosten), (informelle) Alternativen;

Erklarung der Voraussetzungen fiir eine Antragsstellung;

eine Auflistung der zustindigen Anerkennungsstellen in den einzel-
nen Bundeslandern und

weiterfiihrende Links.

Bundesagentur fiir Arbeit
www.arbeitsagentur.de

Das Beratungsangebot fiir Migrant/inn/en enthilt Informationen u. a.
zu

¢ Rechten und Pflichten bei Alg I1-Bezug (auch auf Tiirkisch und Russisch);
o Integrationskursen und Sprachférderung;

o beruflicher Weiterbildung;

e Berufsberatung und

o Bewerbungen.

Einige Formulare kénnen auch in tiirkischer und russischer Sprache
heruntergeladen werden.

Bundesamt fiir Migration
und Fliichtlinge (BAMF)
www.bamf.de

Unter dem Stichwort Integrationsportal finden sich die Bereiche
Integration im Uberblick: Allgemeine Informationen zum Thema Inte-
gration und Tipps zum Weiterlesen;

Zuwanderer: Hilfe, Ansprechpartner und leicht verstiandliche Antwor-
ten auf die haufigsten Fragen z. B. zu Themen wie Einbiirgerungstest,
Erstberatung, Integrationskurse, Beratungsangebote fiir Jugendliche
sowie Formulare;

Akteure der Integrationsarbeit: Ausfiihrliche Fachinformationen, Migra-
tionsberatungsstellen bundesweit, Hintergrundmaterial und alle wich-
tigen Formulare und

Integrationslexikon: Erlduterungen zu Begriffen aus dem Bereich der
Integration.

Die Seiten stehen auf Deutsch, Englisch, Tiirkisch und Russisch zur
Verfiigung.

Unter dem Stichwort Rechtsgrundlagen finden sich Informationen zum
Zuwanderungsgesetz, Aufenthaltsgesetz und Asylverfahrensgesetz.
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Deutscher Gewerkschafts-
bund (DGB)
www.migration-online.de

Der DGB informiert auf dieser Seite iiber Seminare, Workshops, Trai-
nings, Tagungen und Veranstaltungen zu den Themen Arbeitsmigrati-
on, Einwanderung und Integration, Anti-Rassismus und Anti-Diskrimi-
nierung, interkulturelle Zusammenarbeit, Ausldnder- und
Staatsbiirgerschaftsrecht, europiisches Recht, internationales Sozial-
versicherungsrecht, ,berufliche Integration“ und anderen migrations-
politischen Fragen. Er verweist auf seinen Newsletter, Dokumentatio-
nen und Handreichungen zu einschlagigen Themenfeldern im Kontext
von Migration und Integration.

DRK-Trauma-Netz
www.drk.de

Das DRK-Trauma-Netz hilft

o Fliichtlingen, die ein Aufenthaltsrecht besitzen oder denen (sonst) eine
Form internationalen Schutzes gewihrt wurde;

e Fliichtlingen, die voriibergehenden Schutz geniefRen und

o Asylsuchenden, iiber deren Antrag noch nicht entschieden ist.

Es bietet folgende Leistungen an:

o Arztliche Untersuchung der betreuten Fliichtlinge durch die einzelnen
Standorte;

e Diagnose von Traumatisierungen;

Entwicklung von interdisziplindren Behandlungs- und Hilfeplanen;

Einbeziehung weiterer DRK-Angebote in die Rehabilitation;

o Beratung zur Geltendmachung von psychischen Beeintrachtigungen auf-

grund von Folter, Krieg und Gewalt in asylrechtlichen und auslidnder-

rechtlichen Verfahren;

Sicherstellung des Zugangs zu psychotherapeutischen Mafnahmen

(d.h. Klarung der Kosteniibernahme fuir Therapeut/inn/en, Dolmet-

schende und fiir medizinische Hilfe);

Unterstiitzung bei der Familienzusammenfiihrung;

Geltendmachung von angemessenen Hilfeleistungen durch das Sozial-

system (Wohnung und Lebensmittel etc.);

 Hilfe bei der Durchsetzung von sozialtherapeutischen MaRnahmen (Ein-

zelfall- und Familienhelfer) und

Unterstiitzung bei der Bewiltigung des ,Traumas des Exils“ (z. B. tber

individuelle Betreuung durch Ehrenamtliche oder die Vermittlung trau-

matisierter Personen in Orientierungsmafinahmen).

Fliichtlingsrat

Fliichtlingsrite agieren auf Landes- und kommunaler Ebene. Sie sind
Zusammenschliisse von Fliichtlingsinitiativen, Gewerkschaften, Kir-
chengemeinden und Einzelpersonen, die mit der Diskriminierung von
Fliichtlingen nicht einverstanden sind und gemeinsam etwas dagegen
tun wollen.

Aufgaben sind im Einzelnen:

o Offentlichkeits- und Lobbyarbeit fiir Fliichtlinge;

o Weiterbildung (Seminare und Fachtagungen);

o Rechtshilfe in ausgewahlten Einzelfillen;

« Herausgabe der Zeitschrift fur Flichtlingspolitik ,FLUCHTLINGSRAT”;
o Durchfiihrung von Fliichtlingshilfe-Projekten;

o Koordination der Fliichtlingsarbeit und

o fachliche Beratung.

Handwerkskammern

Die Handwerkskammer ist die zustindige Stelle fiir die Anerkennung/
Gleichstellung von handwerklichen Berufsausbildungen. Grundsiatz-
lich kénnen zwei Gleichstellungen unterschieden werden:
Anerkennung nach dem Bundesvertriebenengesetz (BVFG)
Anerkennung aufgrund eines bilateralen Abkommens

Das Bundesvertriebenengesetz stellt bisher die einzige Rechtsgrundla-
ge dar, auf der die Handwerkskammer ein formelles Anerkennungsver-
fahren durchfiihrt. Ortliche bzw. regionale Ansprechpartner finden
sich auf den jeweiligen Seiten der Handwerkskammern.
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Jugendmigrationsdienste
www.jmd-portal.de

Das JMD-Portal prisentiert trigeriibergreifend 409 Jugendmigrations-

dienste in allen Bundeslandern. Fiir jugendliche Migrant/inn/en bie-

ten die J]MD

o vorrangig die individuelle Begleitung der nicht mehr vollzeitschulpflich-
tigen jungen Menschen mit Migrationshintergrund einschliefRlich der
nicht mehr vollzeitschulpflichtigen Neuzuwanderinnen/Neuzuwanderer
(im Rahmen des Case-Managements vor, wihrend und nach den Inte-
grationskursen nach § 44, 44a des Aufenthaltsgesetzes);

¢ Beratungsangebote fiir junge Menschen mit Migrationshintergrund, die
wegen integrationsbedingter Probleme oder Krisensituationen der be-
sonderen Férderung bediirfen, sowie

o Gruppenangebote fiir junge Menschen mit Migrationshintergrund.

Otto Benecke Stiftung e. V.
www.obs-ev.de/beratung-
kurse-foerderung

In bundesweit 17 Beratungsstellen bietet die Otto Benecke Stiftung

e. V. Beratung zu Ausbildungs- und Férderungsméglichkeiten fir jun-
ge Zuwanderer an. Der ,Garantiefonds-Hochschulbereich richtet sich
an junge Migrant/inn/en, die in Deutschland die Hochschulreife erwer-
ben wollen, sich auf ein Hochschulstudium vorbereiten und eine aka-
demische Laufbahn anstreben und als Fliichtling, jidische/r Immig-
rant/in oder Spitaussiedler/in bzw. deren Angehérige/r in
Deutschland leben.

Pro Asyl
www.proasyl.de

Die Seite enthilt Informationen zu den Themen

e Abschiebung;

o Asylrecht;

e Bleiberecht und

o EU-Fliichtlingspolitik.

Es stehen Links fur weiterfithrende Informationen und Beratungsange-
bote zur Verfiigung.

Sozialberatungsstellen des
AWO Landesverbands Ber-
lin fiir Migrant/inn/en
www.awoberlin.de

Beratung und Begleitung fiir Zugewanderte in Berlin. Angeboten wer-
den
o Erstberatung:

o Hilfe bei der ersten Orientierung

o Feststellung mit der/dem Migrant/in/en, was dringend benétigt wird;
e individuelle Integrationsplanung:

o Unterstiitzung bei einer langfristigen Lebensgestaltung

o Hilfe, sich im sozialen Umfeld zurechtzufinden und zu integrieren

o Hilfe bei der Steuerung der Eingliederung;
e Begleitung des Integrationsprozesses:

o Ermittlung der individuellen Fihigkeiten der/des Zugewanderten und

Empfehlung geeigneter Weiterbildungsmaftnahmen

o Unterstiitzung bei der Suche nach einem geeignetem Integrationskurs;
o sozialpiddagogische Betreuung:

o Betreuung der Zugewanderten wihrend des Integrationskurses
e Vermittlung an andere Dienste und Einrichtungen:

o Vermittlung an unterschiedliche, den persénlichen Bediirfnissen ent-

sprechenden Dienste, Einrichtungen und Amter.

Themenschwerpunkte der Sozialberatung sind:
e auslinder- und arbeitsrechtliche Fragen;
e Fragen der materiellen Sicherung;
o Wohnungsangelegenheiten sowie
o allgemeine soziale Fragen.
Dariiber hinaus bietet die AWO psychosoziale Beratung an.
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Zentrale Bildungs- und Be-
ratungsstelle fiir Migrant/
inn/en e. V., Kiel
www.zbbs-sh.de

Die Zentrale Bildungs- und Beratungsstelle fiir Migrant/inn/en mit
Sitz in Kiel bietet erwachsenen Zugewanderten Beratung und Informa-
tionen zu allen Bereichen des Lebens an, insbesondere Migrationsbe-
ratung und Sozialberatung. Die ZBBS organisiert dartiber hinaus
Deutschkurse. Die Seite enthilt auch eine Liste von Links zu anderen
auf Landes- und Bundesebene agierenden Organisationen.

Zentralstelle fiir auslindi-
sches Bildungswesen (ZAB)
www.kmk.org/zab

Die ZAB ist eine Abteilung des Sekretariats der Stindigen Konferenz
der Kultusminister der Lander in der Bundesrepublik Deutschland. Sie
ist die zentrale Stelle fiir die Bewertung auslandischer Qualifikationen
in Deutschland. Fiir Inhaber eines auslandischen Hochschulabschlus-
ses stellt die ZAB auf Antrag eine individuelle Zeugnisbewertung aus.
Vor allem Migrant/inn/en, die in Deutschland arbeiten wollen, kénnen
von diesem Service profitieren, da nicht fiir jede berufliche Qualifikati-
on eine staatliche Anerkennungsstelle existiert.
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Kapitel 5 Zielgruppe Jugendliche — ein
Einblick in ProfilPASS-Arbeit
mit jungen Menschen

RuTtH-ESTHER GEIGER, SABINE SEIDEL

Die heutige Gesellschaft stellt hohe Anforderungen an die jungen Menschen. Ange-
sichts sozialer, kultureller und wirtschaftlicher Verinderungen miissen sie ihr Leben
zunehmend selbst in die Hand nehmen und immer wieder neu gestalten — sei es bei
der Bewiltigung alltiglicher Situationen in Familie, Freizeit und Schule oder bei der
Planung ihrer beruflichen Perspektive. Bildungswege und Erwerbsbiografien sind im-
mer weniger standardisiert und werden dadurch immer uniibersichtlicher. Schon
frithzeitig miissen sich junge Menschen orientieren und Entscheidungen treffen. Das
heifdt fiir sie auch, dass sie aus den vielen Moglichkeiten die fiir sich passenden he-
raussuchen und den eigenen beruflichen und auflerberuflichen Lebensweg aktiv ge-
stalten miissen. Eine wichtige Voraussetzung dafiir ist das Wissen um die eigenen
Fihigkeiten, Kompetenzen und Stirken. Die realistische Einschitzung des eigenen,
unverwechselbaren Profils erleichtert die Planung weiterer biografischer Schritte.

Ziel des ProfilPASS fiir junge Menschen ist es, die Jugendlichen bei der Suche nach den
eigenen Stirken, Figenschaften und personlichen Neigungen zu unterstiitzen. Dabei
stehen die Fihigkeiten und Kompetenzen im Mittelpunkt, die die Jugendlichen sich
neben der Schule in ihrer Freizeit, mit der Familie oder Freunden angeeignet haben.
Durch die Beschiftigung mit dem ProfilPASS werden sie an biografisches Arbeiten
und die Reflexion tiber sich und ihr Handeln herangefiihrt. Auf diese Weise wird ihre
realistische Selbsteinschitzung unterstiitzt. Der Blick auf die eigenen Stirken und
Neigungen soll sie ermutigen, motivieren und aktivieren. Er soll dazu beitragen, die
Verantwortungsbereitschaft der jungen Menschen und auch ihre Bereitschaft zu Ver-
inderungen zu erhéhen, und ihnen bei der Planung der nichsten Schritte helfen.

Wer aber sind die Jugendlichen? Welche Voraussetzungen, welche Werte und welche
Lebenserfahrung bringen sie mit? Was fiir Ziele haben sie? In welchen Kontexten
treffen die Beratenden auf sie? Welche Settings sind fiir junge Menschen geeignet?
Die Praxis zeigt, dass es keine eindeutigen Antworten auf diese Fragen gibt. Zu hete-
rogen ist die Zielgruppe der Jugendlichen, zu verschiedenartig sind auch die Kontexte
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und Rahmenbedingungen — das sind unsere eigenen Erfahrungen und auch die an-
derer ProfilPASS-Beraterinnen und -Berater.

Entsprechend vielfiltig gestaltet sich auch die Arbeit mit dem ProfilPASS fiir junge
Menschen. Sie findet in sehr unterschiedlichen Settings statt: in Einzelberatung, frei-
willigen Kursen in der Schule, Bildungscafés, Jugend- und Stadtteil-Projekten finan-
ziert durch die Eltern oder gefordert von Unternehmern, durch die Agentur fiir Arbeit
und den Europiischen Sozialfonds, die Schulbehérde und auch durch private Jugend-
triger oder die Kirche.

Fiir die jungen Menschen selbst ist der ProfilPASS ein Werkzeug zur Selbsterkenntnis
und — je nach Lebenssituation oder -phase, je nach Gruppenzusammensetzung und
Kontext — eine Entdeckung fiir ihr Leben. Fiir die einen geht von ihm eine Initialziin-
dung fiir das berufliche Leben aus, fiir die anderen ist er Ausléser fiir die Stirkung des
Selbstbewusstseins, fiir eine intensivere Bindung an die oder auch die Losung aus der
Familie. Dies alles spiegelt sich in den vier Portrits von jungen Leuten, die Erfahrun-
gen mit dem ProfilPASS gesammelt haben. Sie basieren auf ein- bis zweistiindigen
Interviews mit den Jugendlichen.

Die anschlieffRenden, ebenfalls auf Interviews beruhenden Berichte von Beratenden
geben einen Einblick in deren persénlichen Erfahrungshintergrund, ihr methodisches
Vorgehen und mogliche Settings. Sie dienen als Beispiele und sollen dazu animieren,
den ProfilPASS kreativ einzusetzen und mit anderen Beratenden in einen Erfahrungs-
austausch zu treten.

Wer sind die Jugendlichen eigentlich? Was motiviert sie und wie ist ihr Lebensgefiihl?
Um diese Fragen zu beantworten, werden nachfolgend einige Ergebnisse aus der jin-
geren Jugendforschung dargestellt. Sie bestitigen die Bedeutung individueller Ansitze
der Kompetenzentwicklung und Kompetenzférderung, denen die Ermittlung und
Feststellung individueller Stirken und Neigungen zugrunde liegt.

5.1 Jugendliche berichten von ihren Erfahrungen — vier
Portraits

5.1.1 Alessia (16)

,1ch singe heute in Hildesheim im Rahmen von ,Hildesheim sucht den Superstar’.
Ich habe zwar bei dem Wettbewerb keinen Platz gemacht, aber ich darf ein Solo singen
mit Begleitung einer Band im Vorprogramm.“ Alessia hat rotblonde, wilde Haare und
eine rauchige Bluesstimme. Trotz ihrer Erkiltung wird sie heute noch auf der Bithne
stehen. ,Ich singe ,Black Velvet’ von Alena Myles. Das liebe ich so wegen der Power,
die drinsteckt. Frither war ich tierisch aufgeregt vor Auftritten. Mein Herz ist mir fast
aus der Brust gehiipft. Heute bleibe ich ganz ruhig und sage mir: ,Alessia, die wollen
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dich doch sehen und héren. Deshalb sind sie da!” Schade, dass meine Mutter mich
nicht singen horen kann. Aber vielleicht habe ich mir die Band auch gerade deshalb
als Hobby gesucht.”

Alessia ist die Tochter von gehérlosen Eltern aus einem Dorf bei Peine. Ich lernte die
junge Frau bei den Dreharbeiten fiir kleine Internetvideos zum ProfilPASS fiir junge
Menschen kennen. Mit drei anderen Schiilerinnen saf sie auf dem Sofa und sagte
lichelnd in die Kamera: , Der ProfilPASS hat mich dazu ermuntert, eine Radiosendung
bei einem Biirgerkanal zu machen. Ich weif} jetzt endlich meinen Wunschberuf ,Jour-
nalistin’. Und dafiir bin ich sehr, sehr dankbar!“

Ich besuche Alessia in ihrem Zuhause. Sie lebt mit ihrer Mutter und deren Freund,
ihrer jiingeren Schwester und dem kleinen Bruder in einem gemieteten Einfamilien-
haus auf dem Land. Der Empfang ist sehr herzlich. Die Rdume sind bunt und lebendig
gestaltet; im ganzen Haus stehen Holzmdbel. Zunichst sprechen wir im Familien-
kreis, wobei Alessia fiir mich und ihre Mutter dolmetscht. Sie switcht zwischen Ge-
birdensprache und der gesprochenen Sprache hin und her. Beim Ubersetzen fasst sie
das, was ihre Mutter sagen will, in eigene Worte. Frither war ihr das peinlich und oft
war sie mit der Situation iiberfordert. So zog sie sich immer mehr zurtick, a8 viel, um
ihren Kummer zu verdriangen, litt unter stindigen Bauchschmerzen und wurde im-
mer ungliicklicher. Doch kein Erwachsener, sagt sie, habe es damals gemerkt.

,Vielleicht mache ich ja auch aus diesem Grund eher Schiilerrundfunk statt Schiiler-
zeitung. Das konnen sie [die Eltern] nicht beurteilen. Sie kénnen lesen, aber nicht
héren. Was Eigenes zu haben, etwas, das ich nicht mit den Erwachsenen meiner Fa-
milie teilen muss, ich glaub’, das ist wichtig fiir mich jetzt.“ Alessia sprudelt nur so
vor Mitteilungsdrang iiber ihre Aktivititen, Uberlegungen, Gefiihle und Pline.

Die junge Frau wirkt ilter als 16 Jahre. ,Ich war frither sehr verletzlich. Es brauchte
nur mal jemand zu sagen ,du bist hisslich’. Weil ich frither dicker war, hat mich das
tagelang verunsichert. Heute sage ich mir: ,Hey, du bist doch ein toller Mensch, du
musst dich nur selbst mégen. Wenn du selbst zeigst, dass du dich magst, dann wird
dir nie jemand was tun kénnen!” Meine Oma hat mal einen ganz tollen Satz zu mir
gesagt, der ist mir nicht aus dem Kopf gegangen: ,Menschen, die tiber dir stehen, die
wollen dich nicht beleidigen, und Menschen, die unter dir stehen, die kénnen dich
nicht beleidigen.” Und das habe ich mir bis jetzt als Lebensmotto genommen.“

Alessia hat vor einem Jahr den ProfilPASS fiir junge Menschen bearbeitet. Dazu hat sie
nachmittags in ihrer Gesamtschule in Peine freiwillig eine Arbeitsgemeinschaft be-
sucht, die dort von der Volkshochschule angeboten wurde. Sponsor der Ordner war
der Rotary-Club. Stefanie W. war ihre Beraterin. Alessia erzihlt:,Beim ProfilPASS
konnte ich zum ersten Mal die Botschaft meiner Groffmutter ausprobieren. Das hat
geklappt. Ich habe mich getraut, mich zu zeigen. Und zu der Zeit habe ich dann auch
gelernt, mit der Gehorlosigkeit meiner Mutter ein bisschen besser umzugehen. Das
ist heute natiirlich immer noch schwierig. ProfilPASS 16st nicht alles. Er hat mir aber
auf alle Fille bei meiner Entwicklung geholfen und vor allen Dingen: Ich habe in dem
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Kurs Menschen kennengelernt, die ich wirklich mag und die mich auch schitzen.
Mitschiiler, von denen ich vorher gar nichts wusste!*

5.1.2 Sudi (16)

Auch Sudi kommt aus einem Dorf bei Peine. Thre Eltern lebten einst in Afghanistan.
Die Sechzehnjihrige ist in Deutschland geboren. Sie ist zuriickhaltend, spricht ruhig
und lichelt dezent hinter ihrer schwarzen Brille.

In der neunten Klasse ihrer Realschule hat sie den ProfilPASS fiir junge Menschen
bearbeitet. Er hat ihr Selbsterkenntnis, Motivation und Bestitigung gegeben und sie
war begeistert davon, wie ihre Beraterin Frau W. den Kurs gestaltet hat. Sudi war zu
diesem Zeitpunkt in keiner Krise, sondern eher in einem ruhigen Entwicklungspro-
zess. ,Fur meine Eltern ist es selbstverstindlich, dass ich auch mal einen qualifizierten
Beruf ergreife. Ich mochte Abitur machen. Der ProfilPASS-Kurs hat mir mehr Selbst-
sicherheit gegeben, dass ich wirklich gut mit Menschen umgehen kann und spiter
irgendetwas Soziales, vielleicht Sozialpidagogik studieren will. Aber auch Journalis-
mus wiirde mich reizen.”

Auf den Hinweis ,dazu gehort aber auch Hartnickigkeit und Durchsetzungsvermo-
gen“ antwortet sie selbstbewusst: ,Ja, das habe ich. Vom Fufdball. Ich spiele schon lange
in einer Midchenmannschaft.“ Sie ist Stiirmerin. In der Heimat ihrer Eltern wire es
fuir das afghanische Midchen kaum méglich gewesen, FufSball zu spielen. Sudi ist sich
dieses Privilegs gegeniiber ihren Geschlechtsgenossinnen in Afghanistan bewusst.
Thre Eltern haben sie informiert. Aber Sudi lebt hier, integriert in Deutschland.

Thre Eltern, erzihlt Sudi, sind berufstitig. Der Vater arbeitet in einer Industriefirma
im Ort, die Mutter als Pflegekraft. Dass sie fiir die Eltern frither oft gedolmetscht oder
fuir sie bei Behorden vorgesprochen hat, hilt sie fiir selbstverstindlich. Es hat sie im
Gegensatz zu Alessia nicht belastet, sondern eher stolz gemacht. Sie war erstaunt, dass
dies durch den ProfilPASS hervorgehoben wurde. Fiir sie scheint Integration schon
selbstverstindlich zu sein.

Welche neuen Erkenntnisse hat ihr der ProfilPASS gebracht? ,Dass man mit Men-
schen erst mal reden muss, sich niherkommen, ehe man iiber sie urteilen sollte. Bei
uns in der Gruppe herrschte ja zum Gliick Verschwiegenheit, deshalb haben wir uns
sehr 6ffnen und einander kennenlernen kénnen. (...) Ich fand es toll, dass man im
ProfilPASS-Kurs viel diskutiert hat und nicht nur strikt am Ordner klebte. Frau W. hat
immer so gute Ideen eingebracht. Zum Beispiel Fotos von Pferden mit unterschied-
lichem Gesichtsausdruck — da sollten wir uns zuordnen und auch sagen, weshalb. Das
war spannend fiir mich.”

,Erst dachte ich, wie soll so ein Pass etwas tiber mein Profil aussagen, wie soll das
gehen? Aber ich habe mich iiberraschen lassen. Es kam zwar jetzt nichts vollig Neues
fuir mich raus, aber es war schon spannend, wenn andere iiber einen sagten, was sie
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in einem sehen und was sie vorher nicht so wussten, aber klasse finden. Man bekommt
einfach ungewohnte Bestitigung durch Mitschiiler, die man vorher gar nicht kannte.”

5.1.3 Malcom (14)

,Es war erst ein komisches Gefiihl, dass meine Mutter den ProfilPASS in unserer
Klasse angeboten hat. Mein Gott, habe ich gedacht, aber dann hat es allen wirklich
Spafd gemacht. Und das in unserer Klasse, wo wirklich nicht so viele gern mitmachen.“
Der 14-jdhrige Malcolm tritt temperamentvoll und offen auf. Er besucht die 8. Klasse
einer Kieler Realschule. Hier bietet seine Mutter ehrenamtliche Beratung an.

,Es war einfach diese gute Stimmung. Es gab Gruppenarbeit, jeder hatte immer etwas
zu tun und man konnte sich austauschen. Jeder hat gefragt, wenn er etwas wissen
wollte — das machen die Schiiler sonst nicht so. Es hat wirklich Spa gemacht, die
Aufgaben zu bearbeiten!”

Malcolms Vorstellung von Schule ist, dass man Spielen, Lernen und Spafl miteinander
verbindet. So kennt er es auch aus Helgoland, wo er frither gewohnt hat. Ein Grofdteil
des Unterrichts hat dort drauflen stattgefunden. ,Wir sind rausgegangen und haben
geforscht, gesammelt, die Natur untersucht und Arten bestimmt — sobald das Wetter
danach war.”

Vorher hat er — er bezeichnet es als das schénste Abenteuer seines Lebens — auf einer
Finca in Spanien mit seiner Mutter bei einer ihrer Freundinnen gelebt. ,Das Tollste
war, morgens zur Schule gebracht zu werden — auf einem Pferderiicken!“ Malcolm
strahlt und guckt dabei aus dem Fenster in die Ferne. ,Es war so schon in Spanien!
Ich lebe sowieso gern auf dem Land, aber dann auch noch im Stiden!“

Schon mit vier Jahren ist Malcolm in Spanien zur Schule gegangen. Das ist dort tiblich,
erzahlt er. Mit zwei Jahren besucht man dort auch schon eine Vorschule. Begeistert
erzdhlt er von der Natur und seinem Leben in Spanien. ,Damals konnte ich supergut
Spanisch sprechen und auch reiten. Es ist schade, dass das jetzt so weit weg ist, ich
kann das jetzt nicht mehr richtig.“ Von Spanien aus ist seine Familie nach Helgoland
gezogen und hat dort einige Jahre gelebt.

Seit zwei Jahren lebt Malcolm nun mit seinen Eltern und seinem kleinen Bruder in
einer Wohnung in Kiel und geht dort in die Realschule. Spiter mochte er auf Helgoland
arbeiten. Thm fehlt die Insel, die Ndhe zu den Menschen, die Vertrautheit, die grofer
ist als in der Stadt. Er mochte Lehrer werden, ,aber auf einer Grundschule, weil ich
finde, auf der kann man die Kinder auf ihr weiteres Leben richtig vorbereiten. Wenn
sie merken, Lernen kann mit Spafl verbunden werden, dann fillt ihnen das Lernen
auf der Realschule oder dem Gymnasium ja auch spiter viel leichter.“

Malcolms Mutter arbeitet als Coach und ist fiir die Stellenberatung in der Evangeli-
schen Kirche zustindig. Frither war sie Hotelfachfrau. Sein Vater hatte schon die un-
terschiedlichsten Berufe: Er war Koch, Kapitin, bei der Stadtreinigung, jetzt macht er
seinen LKW-Fithrerschein. Er habe alles mit Bravour gemeistert, sagt der Sohn stolz.
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In der Familie haben alle ihre Aufgaben, die in einem Einsatzplan festgehalten sind.
Auflerdem gibt es einen Lern- und Freizeitvertrag, den Malcolm und neuerdings auch
Lasse mit der Mutter abgeschlossen haben. Darin ist festgehalten, wie viel Computer
spielen und Internet surfen erlaubt ist und wie viele Stunden fiir Sport und andere
Hobbys angesetzt werden.

Malcolm wollte frither schon Grundschullehrer werden. Die Schulerfahrungen in
Spanien und auf Helgoland haben ihn sehr positiv geprigt. Die Schule in Spanien hat
ihm am besten gefallen. , Dort gab es mehr Disziplin und die Atmosphire war trotzdem
entspannter.”

Beim ProfilPASS-Kurs fiel Malcolm nach lingerer Zeit wieder auf, dass ihm der Un-
terricht Spafl machte. Und in dem Schuljahr vor einem Jahr habe er sich auch wieder
so angestrengt, dass er ein richtig gutes Zeugnis bekommen habe. ,Es hat mich ir-
gendwie ein bisschen an die Grundschule erinnert, dass Lernen Spafl macht und ...
das Ganze, wie wir gearbeitet haben, war fast wichtiger als das, was dabei herauskam.“

Malcom lasst die Ergebnisse noch einmal Revue passieren und findet, dass er sich in
einigen Punkten innerhalb des einen Jahres sogar noch verbessert hat. ,Ich bin an
vielen Dingen interessiert und mochte noch mehr wissen. Ich bin kontaktfreudig und
gerne mit anderen zusammen. Und ich packe gern mit an, wenn irgendwo Arbeit
anfillt. Ich finde das inzwischen eine Selbstverstindlichkeit, sagt er.

Was hat Malcom fiir Hobbys? Frither hat er gefochten und Nintendo gespielt, jetzt
lduft er Langstrecke, spielt Basketball, schreibt am Laptop und liest. ,Heute sehe ich
auch weniger fern.“ Auf die Frage im ProfilPASS, welche Aufgaben er am liebsten
itbernehmen wiirde, wenn er auf einer Insel lebte, sagt er heute: ,Nahrung suchen,
kochen, helfen ein Haus aufzubauen, nach Schiffen Ausschau halten.“

Er hat auch seine Fihigkeiten im Zwischenmenschlichen weiterentwickelt, er ist ziel-
strebig und aktiv, ausdauernd, vorsichtig, mitfithlend, fursorglich und hilfsbereit. Er
geht die Liste der Eigenschaften im ProfilPASS fiir junge Menschen noch einmal durch
und schitzt sich selbst als hoflich und zuvorkommend, selbststindig, neugierig, tole-
rant, relativ ausgeglichen und zuverlissig ein.

Hat Malcolm einen bestimmten Traum? Er sagt wieder: spiter Lehrer zu werden.
»,Gute Noten, guter Job“, notierte er damals zu seiner Motivation zu lernen. Stimmt
das auch heute noch? Er bejaht. Damals waren fiir ihn die Facher Physik und Textil
wichtig. Heute sind es Biologie und Franzgsisch.

5.1.4 Swantje (19)

Swantje betritt das Wohnzimmer, strahlt mich an, setzt sich schwungvoll hin und
beginnt sofort zu erzihlen. Sie jobbt in einem Café in Kiel; voriges Jahr hat sie Abitur
gemacht. Warum studiert sie nicht? ,Ich wusste vor einem Jahr noch nicht, was ich
eigentlich studieren sollte. Ich habe so viele Interessen: Sprachen, Reisen, Kinder,
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Schreiben usw. Da habe ich mich erst mal fiir ein Au-pair-Jahr entschieden. In Eng-
land.“ Englisch konnte sie schon gut, jetzt kann sie es noch besser. Leider war ihre Zeit
in England trotzdem nicht einfach. ,Das habe ich auch mit meiner ProfilPASS-Bera-
terin im Nachhinein herausgefunden: Die Art, wie man in der Familie mit den Kindern
umging, konnte ich nicht aushalten. Und ich war in einem kleinen Dorf bei Kent. Und
das, obwohlich ein totaler Stadtmensch bin. Das war schon heftig fiir mich. Die Familie
hatte drei sehr wilde Kinder, beide Eltern arbeiteten ganztags, die Mutter sogar in
London. Die Kinder waren nicht wirklich erzogen. Gerade die Alteste, nur sechs Jahre
junger als ich, war echt hart drauf. Erschreckend. Wie wenig die Eltern auf ihre bésen
verbalen Austfille reagierten, hat mich richtig befremdet. Ich fiihlte mich tiberfordert
mit den Dreien und bekam Magenschmerzen und konnte kaum noch essen. Da habe
ich bei einem Urlaub in Kiel beschlossen, die Sache abzubrechen.“

Die junge Frau lebt in Kiel. Sie hat braune Augen, braunes, langes Haar und lichelt
viel. Sie wirkt wie ein selbststindiges Midchen, dem man viel zutraut und viel anver-
trauen kann.

Swantje hatte durch einen Freund ihrer Eltern vom ProfilPASS geho6rt und Frau R. als
Beraterin empfohlen bekommen. Es sei nicht unbedingt etwas tiberraschend Neues
fuir sie bei der Arbeit herausgekommen, sagt sie. ,Aber der ProfilPASS hat mir noch
einmal gezeigt, was fur mich wichtig ist. Ob ich eher Teamplayer oder Einzelkimpfer
bin. Dass ich spiter etwas mit Menschen machen will, wusste ich schon immer, aber
es wurde bestitigt, dass ich tatsdchlich in den sozialen Bereich gehen werde, nicht in
den kiinstlerischen oder rein kommunikativen. Meine Vielseitigkeit wurde deutlich —
ich habe nicht nur eine Begabung. Das ist einerseits gut, aber es ist auch schwierig,
dann das Richtige zu finden. Ich kann nicht alles haben: Kultur, Soziales, Sprachen.
Wichtig ist, dass ich auch spiter Familie haben will — das kam auch zur Sprache — und
dass ich das mit einem erfiillenden Beruf verbinden will.

Als die Abiturientin aus England zuriickkam, war sie erst etwas ungliicklich dartiber,
nicht geschafft zu haben, was sie sich vorgenommen hatte. Einem anderen Midchen,
das auch bei derselben Beraterin war, war es so mit einem Hotelausbildungsplatz ge-
gangen. Beide trafen sich nun auf Initiative der ProfilPASS-Beraterin noch einmal zu
einer Sitzung — und fast ohne professionelles Zutun fanden sie selbst heraus, was
ihnen ihre jiingsten Erfahrungen gebracht hatten. Das andere Midchen entdeckte im
Gesprich, dass es nur an dem speziellen Arbeitsplatz lag, und suchte einen neuen, um
ihre Lehre fortzusetzen.

Swantje hat erkannt, dass auch das Nein-Sagen zu einer einmal getroffenen Entschei-
dung, wenn die Bedingungen nicht passen, eine Stirke sein kann. Auferdem kam
heraus, dass sie in diesen sechs Monaten in der englischen Familie sehr viel gelernt
hat. Und dabei half ihr die Systematik des ProfilPASS weiter: Die junge Frau hat nach
eigenen Aussagen ihr Englisch perfektioniert, tolle Leute kennengelernt und ist offe-
ner und selbstbewusster geworden. Sie kann jetzt links Auto fahren, sich um drei
Kinder kiimmern und einen Haushalt mit einer Unmenge von Biigelarbeiten allein
bewiltigen. Sie kann Schiiler zu Hausaufgaben anhalten und konsequent sein, das
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heiflt auch, es zu ertragen, nicht unbedingt beliebt zu sein. Swantje kann mit ihren
19 Jahren durchaus Autoritit zeigen — und das in einer fremden Sprache und in einem
anderen Land.

Auf die Frage, woher denn der Spaf an der Caféarbeit komme, antwortet Swantje la-
chend: ,Ich wiirde am liebsten spiter mit jemandem zusammen so ein Kulturcafé mit
schoner Deko und Einrichtung und einem Programm aufmachen, in einer grofleren
Stadt als Kiel allerdings. Seit ich 14 bin, ist das ein Traum! Es ist einfach toll, nette Kun-
den zu bedienen und sich fiir das Ganze verantwortlich zu fiihlen. Aber erst mal habe
ich mich jetzt daftir entschieden, fuirs Lehramt zu studieren.“ Thre Ficher werden Erd-
kunde und Englisch sein. Spiter kime vielleicht noch Spanisch dazu. ,Meine Leiden-
schaft fiir fremde Linder, die ich auch im ProfilPASS festgehalten habe, kann ich dieses
Jahr erst mal noch mit einem Interrail-Ticket fiir den Sommer ausleben, da reise ich in
Europa herum. Und spiter kann ich ja vielleicht auch als Lehrerin an deutschen Schulen
im Ausland arbeiten.“ Thre Pline wirken durchdacht und glaubwiirdig.

Wurde ihre Leidenschaft fiir Kinder durch die Au-pair-Erfahrung gedimpft? ,Nein,
gar nichtl“, lacht sie. ,Neben meinem Interesse an dem Begeistern von Schulkindern
ist fiir mich sicher auch nicht unwichtig, dass ich irgendwann eine Familie griinden
will, mit mehr Kindern als nur zwei, die wir zuhause sind, beziehungsweise waren.*
Und nicht in allen Berufen sei diese Verbindung so leicht herzustellen. Sie méchte
nur einen Mann, der seine Zeit auch fur beides aufteilt.

,Das habe ich tiberhaupt nicht verstanden®, sagt ihre Beraterin spiter, ,dass dieses
Midchen sich schon so frith an einem Beruf orientiert, den sie gut mit eigenen Kindern
verbinden kann.“ Fiir Swantje ist das Wort Karriere nicht negativ besetzt, es heifst fiir
sie: personlich einen gliicklichen und gegliickten Weg zu gehen, in dem Sinne, dass
einen der Beruf erfillt und man gleichzeitig erfolgreich fiir andere Menschen titig ist.
,Eigene Macht, die auf Kompetenz beruht, fiir etwas Gutes einzusetzen, finde ich auch
nicht abschreckend. Leitung und Verantwortung zu tibernehmen, Entscheidungen zu
fallen, das ist nichts Schweres fiir mich. Ich mochte Verantwortung in Familie und
Beruf und beides zusammen mit einem Mann verbinden.“

5.1.5 Fazit aus den Portrits

So unterschiedlich diese Jugendlichen durch ihre nationale Herkunft, ihr Elternhaus,
ihre Interessen und Stirken sind, so verschieden reflektieren sie den ProfilPASS und
die Arbeit mit ihm. Fiir Alessia hat er zu einem ganz neuen Aufbruch gefithrt — privat
und vielleicht auch beruflich. Sudi gab er Bestitigung fiir ihren Weg und zeigte ihr
ihre besonderen Stirken. Malcolm fiihlt sich durch ihn angespornt weiterzulernen
und in seinem Berufsziel bestitigt, aber auch an seine Triume und Vorlieben erinnert.
Und Swantje nutzt ihn auch zur Verarbeitung eines Umwegs, der sich in ihrer nach-
schulischen Entwicklung ergeben hat, und fiir die weitere Stirkung ihres Selbstbe-
wusstseins.
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Die drei ersten Protagonisten nahmen den Gruppenprozess in der Klasse als fast wichti-
ger wahr als das Instrument selbst. Thnen ist nicht unbedingt bewusst, dass dieser Grup-
pen- und fiir sie spannende Personlichkeitsbildungsprozess durch den ProfilPASS und
die spezifische Art, wie die Beraterinnen ihn einsetzten, zustande kam.

5.2 Die beraterische Praxis — drei Beispiele

In diesem Kapitel werden unterschiedliche Settings fiir den Einsatz des ProfilPASS
fir junge Menschen vorgestellt und um individuelle Ansitze, die die Beratenden in ihre
jeweilige Arbeit einbringen, erginzt. Wie die Erfahrungen der Zielgruppe sind auch
die der ProfilPASS-Beratenden breit gefichert. Thre Arbeit wird mafigeblich durch ihre
personlichen beruflichen und lebensweltlichen Erfahrungen sowie durch ihre Quali-
fikationen, Einstellungen und Werte, aber natiirlich auch durch die Rahmenbedin-
gungen geprigt. Sie kommen aus unterschiedlichen Praxisgebieten: aus der staatli-
chen und kirchlichen Arbeit, haufig aus durch die Agentur fiir Arbeit finanzierten
Projekten und Mafinahmen bei Trigern und aus privaten (Personal-)Beratungs- oder
Coachingfirmen. Die drei hier vorgestellten Beispiele, zwei Regelangebote und ein
Projekt, geben einen kleinen Einblick in das mogliche Spektrum an Angeboten.

Diese Vielfalt persénlicher Voraussetzungen und Erfahrungen sowie institutioneller
Rahmenbedingungen sind weitere Aspekte, die die Arbeit mit dem ProfilPASS inte-
ressant machen. Von der Kommunikation und dem Austausch dariiber profitieren die
einzelnen Beraterinnen und Berater, aber auch und nicht zuletzt die jungen Men-
schen. Moglichkeiten des Austausches bieten das jihrlich stattfindende bundesweite
und die regionalen Beratertreffen sowie die Homepage.

5.2.1 Das Peiner Modell: Selbstbewusstsein férdern

Die 47-jahrige Stefanie W. ist Coach mit Leib und Seele. Seit drei Jahren ist sie auch
ProfilPASS-Beraterin und hatin dieser Zeit acht ProfilPASS-Kurse gegeben. Eigentlich
ist die Bezeichnung ,Erlebnis-Coach fiir junge Leute treffender als ,Beraterin®. Sie
arbeitet mit jungen Menschen, die zum Teil heftige Probleme haben, beispielsweise
mit misshandelten und missbrauchten Madchen. Sie arbeitet auch als Heilpiddagogin
mit Pferden und hat das Riistzeug, die Erfahrung und das Talent, das Vertrauen der
Jugendlichen zu gewinnen.

Stefanie W. hat den ProfilPASS fiir junge Menschen schon in seiner Erprobungsphase
uiber die Kreisvolkshochschule Peine eingesetzt. Sie hat als Pionierin mafigeblich zur
Verbreitung des ProfilPASS in der Region beigetragen, indem sie Schulleiter und Un-
ternehmen im Landkreis von Anfang an fiir das Instrument begeisterte. Der Profil-
PASS fiir junge Menschen wird hier tiberwiegend in freiwilligen Nachmittagskursen an
Schulen eingesetzt. Die Unternehmen zahlen die Anschaffung des Ordners.
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Die Kreisvolkshochschule (KVHS) arbeitet mit dem ProfilPASS fiir junge Menschen in
Forder-, Haupt- und Realschulen, in Gymnasien und Klassen zur Berufsférderung.
Die Beschiftigung mit dem ProfilPASS findet entweder erginzend zum Unterricht in
Projektwochen mit 25 Stunden oder nachmittags eine Doppelstunde pro Woche in
einem Schulhalbjahr statt. Das sogenannte Peiner Modell sieht vor, dass die freiwilli-
gen Arbeitsgruppen nicht mehr als 14 Schiilerinnen und Schiiler umfassen. Nach den
ersten zwei Doppelstunden werden die Regeln fiir die Zusammenarbeit in einem
Kontrakt festgelegt, der neben Verbindlichkeit, Piinktlichkeit, Verschwiegenheit und
Riicksichtnahme auch weitere, den Schiiler/inne/n wichtige Regeln enthilt. Nach etwa
14 Doppelstunden finden mit allen Teilnehmenden Einzelgesprache statt. In der letz-
ten Stunde wird ein/e Ansprechpartner/in aus der Schule vorgestellt, die die Jugend-
lichen auf Wunsch bei ihrer weiteren ProfilPASS-Arbeit begleiten. An dem Feedback
der Gruppe am Ende des Projekts nehmen sowohl die Schulleitung als auch die Be-
reichsleitung der KVHS teil. Die Zertifikatstibergabe erfolgt moglichst in einem be-
sonderen Rahmen.

Das Wichtigste an der Arbeit mit dem ProfilPASS ist fiir Stefanie W. die Freiwilligkeit,
die Stirkung des Wissens um die eigenen Ressourcen und die Férderung des Selbst-
bewusstseins. Viel Wert legt sie auf den damit verbundenen Selbsterkenntnisprozess,
der dazu dient herauszufinden: Wer bin ich und was kann ich schon alles? Denn, so
erklirt sie, Defizite wiirden stindig betont und Leistungsdruck gibe es genug in Schule
und Gesellschaft. ,Man bekommt so viel iiber die Schiiler heraus, die Schiiler erfahren
auch voneinander so viel, ihre Hobbys, ihr Engagement, ihre Triume und Begeiste-
rung. Das macht die Arbeit so wertvoll.

»~Am Anfang klebte ich noch sehr an den Seiten, dem Geriist. Heute bringe ich immer
mehr eigene Methoden in die Gruppenarbeit, den Selbsterkenntnisprozess in der
Partner- oder Eigenarbeit, das intensive Einzelcoaching ein, sodass der Ordner wirklich
nur das Gertist ist. Wir machen ihn immer zu Ende in neun Sitzungen, aber bei den
Zielen komme ich jedes Mal etwas unter Druck am Ende.“ Die Ziele stehen aber nicht
immer, sondern nur in Kursen zur beruflichen Orientierung zentral im Fokus. Da der
ProfilPASS fiir junge Menschen in der Regel in der achten Klasse eingesetzt wird,
kommt es weniger auf eine konkrete berufliche Zielfindung an als vielmehr darauf,
dass die Jugendlichen besser iber sich Bescheid wissen, ihre Stirken kennen und in
der Lage sind, sie zu formulieren. Inzwischen ist jedoch auch der ProfilPASS Kom-
petenz-Nachweis, der den Schiiler/inne/n bescheinigt, dass sie ihre Ressourcen selbst
herausgearbeitet und dazu ihr Leben reflektiert haben, bei den Betrieben in der Region
recht bekannt und wird zunehmend ernst genommen. Das hat Stefanie W. in ihrem
Landkreis riickgemeldet bekommen.

Jeder Berater oder Coach bringt seine Personlichkeit und seine Methoden in die Pro-
filPASS-Arbeit ein. Besonders wichtig ist dabei die Authentizitit. Auch als Vorbild fiir
die Jugendlichen sollten Beratende authentisch wirken. ,Man kann das nicht von ih-
nen erwarten und es nicht selbst auch einbringen®, sagt Frau W. Nach der Arbeit mit
den Lebenskurven (Abschnitt 1 im ProfilPASS fiir junge Menschen) trigt sie, wenn es
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um Krisen oder Abschwiinge im Leben geht, die Wege und Mechanismen zusammen,
die ihre Schiiler/innen nutzen, damit es ihnen nach kritischen Phasen wieder besser
geht. Das sei sehr spannend, wie unterschiedlich junge Menschen sich Hilfe holten
oder eben allein versuchten, damit fertig zu werden. Die Hilfen reichten vom Haustier
tiber die Grofimutter bis zum professionellen Berater. Man muss als ProfilPASS-Be-
rater/in bei diesem Arbeitsschritt besonders darauf achten, dass man nicht ,therapiert”
oder alte Krisen wieder heraufbeschwért. ,Die Schiiler kénnen sich gut an die Hilfe
erinnern und sich diese gegenseitig mitteilen. Sie denken nicht nur daran, wie schlecht
es ihnen damals ging*“, freut sich Stefanie W.

Grundsitzlich geht sie bei der Arbeit mit ihren Schulgruppen so vor, dass immer nur
diejenigen zu erzihlen brauchen, die auch etwas mitteilen wollen. Die Beraterin be-
wahrt die Pisse im Schulschrank auf und gibt sie erst am Schluss der gesamten Be-
ratungsphase mit nach Hause. Sie mo6chte nicht, dass zwischendurch zu Hause wei-
tergearbeitet wird, denn da wiirden zu viele im , Uberfliegerstil“ alles ganz schnell
ausfiillen und langweilten sich dann in der Klasse oder machten es wie einen Test. Am
Ende bekommen die Schiiler/innen den Ordner ausgehindigt mit dem Hinweis, ihn
spiter wieder zur Hand zu nehmen. ,Gern wiirde ich nach ein, zwei Jahren noch
einmal mit ihnen zwei Stunden gestalten, um zu sehen, was aus ihren Stirken und
eventuellen Plinen geworden ist.”

5.2.2 Das Projekt Alfa: Ressourcen erkennen

Die drei Beraterinnen Marion D., Lila G. und Uta D. arbeiten bei dem EU-finanzierten
Jugendbildungsprogramm ,Alfa — Agenten in Lurup fiir Ausbildung” mit, das Orien-
tierungshilfe und Selbstbewusstseinstraining in den Hamburger Stadtteil Lurup brin-
gen will. Denn - so ihr Ansatz — die Kompetenzen der Schiiler sind die Potenziale des
Stadtteils von morgen.

In diesem Programm wird der ProfilPASS fiir junge Menschen iiber einen lingeren
Zeitraum von bis zu drei Jahren eingesetzt. Begonnen wird in den achten Klassen. An
den vier Partnerschulen, ausschlieRlich Haupt- und Realschulen, werden 120 Teil-
nehmerplitze eingerichtet, um die Jugendlichen bei ihrer grundlegenden und lang-
fristigen beruflichen Integration in den Stadtteil zu unterstiitzen. Wichtig ist der Pro-
jektleitung, der Lawaetz-Stiftung in Hamburg-Altona, ,das Erkennen und Férdern der
Potenziale der Schiiler und — tiber deren 6ffentliche Darstellung — die notwendige
Stirkung des Quartiers Lurup.“ Die Schiiler/innen werden bei ihren Projekten, die
sowohl auf die Personlichkeit der Jugendlichen als auch auf die Imageverbesserung
des Viertels ausgerichtet sind, von den externen Expert/inn/en begleitet. Thnen eroff-
net sich ein neuer Lern- und Erfahrungshorizont, der sich von dem der Schule abhebt
und doch zumindest teilweise in ihren Riumen stattfindet. Ziel ist die Stirkung und
Verortung eines jeden Einzelnen. Der ProfilPASS passt sehr gut zu diesem ressour-
cenorientierten Ansatz von Lernen.

Die drei Beraterinnen kommen aus unterschiedlichen Erfahrungs- und Ausbildungs-
bereichen und sind zu einem Team zusammengewachsen. Zwei von ihnen arbeiten
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schon seit einigen Jahren als ProfilPASS-Beraterinnen. ,Der Ansatz mit den eigenen
Kompetenzen, die wir durchs Leben erringen, leuchtete uns sofort ein. Wir wollten
den ProfilPASS moglichst schnell umsetzen®, sagt Lila G., die aus der Erwachsenen-
bildung kommt, seit zehn Jahren Beraterin fiir Arbeits- und Ausbildungsintegration
ist und besonders mit Frauen, Jugendlichen und Menschen mit Migrationshinter-
grund arbeitet. Marion D. ist Diplom-Sozialpidagogin und arbeitet schon seit vielen
Jahren schwerpunktmifig in Jugendprojekten. Uta D. ist Diplom-Sozialpidagogin
und Betriebswirtin und arbeitet als Coach.

Im Zentrum der Arbeit der drei Beraterinnen in dem Projekt Alfa steht die Einzelbe-
ratung der Jugendlichen. Da diese oft wenig Aufmerksamkeit erfahren, sind sie dank-
bar fiir das intensive Interesse an ihnen. Die Beschiftigung mit dem ProfilPASS fiir
junge Menschen bieten die Beraterinnen zunichst in einem Seminar von drei bis vier
Tagen an und arbeiten jeweils zu zweit mit Kleingruppen von sechs Jugendlichen. Fiir
sie ist die kleine Gruppengrofle eine wichtige Voraussetzung fiir das besondere Ver-
trauensklima zwischen den Schiiler/inne/n untereinander, aber auch ihnen gegen-
tiber. Sie sind erstaunt, von einem ebensolchen Klima in deutlich gréfleren Gruppen
von bis zu 14 Teilnehmenden zu héren. ,Das Gute in unserem letzten Kurs war®,
erzihlt mir Uta D., ,diese gegenseitige Anerkennung und Offnung. In der Gruppe ist
mehr Schutz fiir die Schiiler als mit uns Erwachsenen allein. Sie reden dann freier
voreinander als nur zu uns.“ Sie als Beratende haben durch die Kurse den Vorteil, dass
sie mit den Jugendlichen weit linger zusammen sind und diese vielfiltiger, intensiver
und moglicherweise auch natiirlicher erleben als in den Einzelgesprichen.

Die Schiilerinnen und Schiiler kommen mdglichst aus unterschiedlichen Schulen des
Stadtteils. Es zeigt sich, dass die Kombination von sich bereits kennenden mit bisher
unbekannten Jugendlichen befruchtend ist und ein Klima der Neugierde entsteht, die
sich zunichst auf die anderen, zunehmend aber auch auf gekannt geglaubte Mitschii-
ler/innen und auf sich selbst richtet. Die Offenheit und das Interesse an ihrem Leben
wirken vertrauensbildend und die wertschitzende Haltung der Beraterinnen {ibertrigt
sich auf die Schiiler/innen. Ein weiterer wesentlicher Faktor fiir das grofle Interesse
der Jugendlichen an der Forschungsreise in ihre Biografie ist die Ergebnisoffenheit
des ProfilPASS.

Fur die Beraterinnen besteht ein Vorteil dieses Projektes darin, dass das Setting —
anders als in den meisten Mafnahmen — an dem Bedarf der Jugendlichen ausgerichtet
werden kann. So wurde beispielsweise das urspriingliche Konzept aufgrund des star-
ken Interesses der Schiiler/innen um einen dritten Kurstag erweitert. Dazu kamen sie
sogar an einem schulfreien Tag, an dem die Zeugniskonferenz stattfand. Es ist geplant,
die Arbeit mit dem ProfilPASS zu einem spiteren Zeitpunkt, z. B. vor der Entschei-
dung fiir einen Beruf oder Ausbildungsplatz, wieder aufzunehmen. Auch in den Fe-
rien wird es Angebote fiir die Bearbeitung des ProfilPASS geben.

Das gegenseitige Zuhoren ist vielleicht das Schwierigste fiir die Haupt- und Realschii-
ler in dem schuliibergreifenden Projekt. Auch deshalb meinen die Beraterinnen, sei
es gut, dass der Kurs nicht fiir mehr als sechs Jugendliche konzipiert sei. Oft erleben

168 RUTH-ESTHER GEIGER, SABINE SEIDEL



sie Uberraschungen bei der Arbeit im Projekt mit ihren Luruper Jugendlichen. Ein
Junge musste zum Beispiel regelmifig zur Logopidin, weil er sich nicht deutlich ar-
tikulieren konnte. Nur die Eltern verstiinden ihn, hief es. In der Erfahrungssphire
des ProfilPASS konnte er plétzlich gut verstindlich sprechen. Nachdem seine Lehrerin
davon erfuhr, war sie duflerst verwundert und wollte von ihm mehr {iber diesen Pro-
zess wissen: Was hat ihm gut getan, wie war die Atmosphire, was waren die Themen?

Im alltiglichen Schulunterricht und in den Pausen wurde der Junge von anderen Jun-
gen besonders stark ausgegrenzt. Im Kurs entspannte er sich vollig und genoss es sehr,
Lob und Anerkennung als Feedback auf seine Darstellungen von Lebenserfahrungen
und Kompetenzen zu bekommen.

,Es ist nicht so leicht, die Schiiler einzeln fiir das Projekt aus Klassen herauszube-
kommen. Das fillt den Lehrern schwer, sie gehen zu lassen aus dem Unterricht. Es
wollten mehr kommen, als dann im Kurs erschienen. Und das lag nicht an der Schii-
lermotivation®, sagt Marion D.

Zwei Jugendliche sollen — und das ist ein Beweis fiir die Offenheit in der Kleingruppe
—von zuriickliegenden, leicht kriminellen Aktionen, die sie vor zwei Jahren ausgeiibt
haben, sehr reflektiert berichtet haben. Sie konnten sich jetzt gar nicht mehr vorstellen,
dass sie so etwas wirklich gut gefunden hitten. Eine Schiilerin mit einer krebskranken
Mutter wollte erst gar nicht von ihrer Familiensituation berichten, kam dann aber tiber
die Lebenslinien dazu und war ganz erstaunt, wie man ihr zuhdrte. Sie berichtete, was
sie alles durch dieses Erlebnis gelernt hatte. Dass sie, seit sie neun war, fiir die Familie
den Haushalt fiihrt, war eine Entdeckung fiir sie und den Kurs. Sie betrachtete am
Schluss ihre im ProfilPASS restimierten Lebenskompetenzen und sagte ungliubig:
,Was — das kann ich alles?“

Die Schiiler/innen dieses Projektes nehmen den ProfilPASS wihrend des Kurses mit
nach Hause und kénnen weiter daran arbeiten. Ein Maddchen hat sogar mit ihren El-
tern, die seit Jahren geschieden waren, die Lebenskurve ausgefllt. Sie hat sich mit
ihnen zusammengesetzt, weil sie sich an ganz frithe Erfahrungen nicht mehr erinnerte
und deshalb von ihnen Hilfe wollte. Am nichsten Tag hat sie diese Arbeit ganz stolz
in der Gruppe prisentiert. So kann der ProfilPASS sogar in die Familie hineinwirken
—auch wenn es eigentlich ein Medium ist, das sich an die Jugendlichen als Individuen
richtet.

Die Beraterinnen in diesem Projekt arbeiten zunichst losgelost vom Ordner mit den
Jugendlichen. Dabei verwenden sie unterschiedliche Hilfsmittel. Sie sprechen mit den
jungen Menschen iiber verschiedene wichtige Lebensthemen und geben ihnen die
Moglichkeit, sich untereinander auszutauschen. Erst danach findet die eigentliche Ar-
beit mit dem Ordner statt und die ersten Eintragungen folgen — und das meist mit
grofem Eifer. Die Arbeit mit den Lebenslinien erweist sich in ihrer Arbeit als sehr
positiv. Ein Junge aus Afghanistan sprach zum ersten Mal vor Mitschiilern {iber seine
Flucht und war damit auch zum ersten Mal richtig im Mittelpunkt, und alle horten
gebannt zu. Im Laufe der weiteren Arbeit mit dem ProfilPASS stellte sich in seinem
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Profil heraus, dass er schon sehr frith sehr erwachsen geworden war und sich — fast
schon zu strebsam — ausschlieRlich an seinem sehr erfolgreichen Onkel orientierte.
Er stand unter enormem Druck. Und es tat ihm gut, einmal iiber seine Angste auf der
Flucht zu sprechen. Gleichzeitig kam seine Stirke zum Ausdruck, die er durch diese
Krise und die Neuorientierung in einem fremden Land gewonnen hat.

Manchmal fiithrt der biografische Ansatz fiir Jugendliche zu Identifikationsschwierig-
keiten. So assoziieren sie bei dem Thema Familie hiufig Vater, Mutter und Kind, ein
Zusammenleben, das fiir viele keine Realitit ist. Von einem afrikanischen Midchen
erzihlten die Beraterinnen, dass sie von dem harmonischen Zusammenleben mit ih-
rem Vater berichtete, aber eigentlich, wie sich nachher herausstellte, in einer betreuten
Jugend-Wohngemeinschaft lebte, seit die Eltern getrennt sind. Solchen Situationen
muss angemessen begegnet werden, ohne die Grenze zum Therapeutischen zu iiber-
schreiten.

Die Beraterinnen erginzen ihre Projektarbeit mit Spielen und Ubungen aus ihrer
langjihrigen Bildungs- und Jugendarbeit. , Die Tipps, die jetzt in der Beraterschulung
ProfilPASS fiir junge Menschen gegeben werden, sind sehr hilfreich fiir die praktische
Arbeit“, findet Uta D. ,Bei unseren Schiilern lassen wir meist den Bereich Praktikum
und Berufserfahrung einfach weg. Wir sagen dann, das fiillt sich bei Euch schon mit
der Zeit. Thr konnt ja immer wieder rangehen®, sagt Marion D. ,Als Ehrenamt fassen
wir ganz weit jedes gemeinschaftliche Engagement, auch Sport oder Schulimter,
Nachbarschaftshilfe oder regelmifig auf Geschwister aufpassen.”

Eine Bewerbungstrainerin in dem Projekt hat gerade den Jugendlichen eine Stellen-
anzeige gezeigt, in der explizit ehrenamtliches Engagement fiir die Besetzung voraus-
gesetzt wurde. Das motiviert die jungen Leute natiirlich. Ein Ziel des Projekts ist die
Integration in den Ausbildungsmarkt und die Stirkung der Personlichkeit. Die Kom-
petenzermittlung mit dem ProfilPASS unterstiitzt beides und hilft nicht nur bei der
Planung des zukiinftigen Weges, sondern auch konkret, beispielsweise bei der Erstel-
lung der Bewerbungsunterlagen fiir einen Ausbildungsplatz. Fiir die Beraterinnen
aber stehen zunichst primir Selbstbewusstsein und Selbstwertgefithl im Vorder-
grund. ,Es geht uns um sie selbst! Um ihre Stirken und Kompetenzen, die sie fithlen
am Ende und benennen kénnen. So bieten wir es jedenfalls an“, betont Lila G. ,Dass
man es fiir die Ausbildung oder tiberhaupt den Platz fiir sich zu finden nutzen kann,
das ist dann das Weitergehende. Man kann so ja auch viel konkreter Bewerbungen
schreiben und Vorstellungsgespriche fithren.“

5.2.3 Ein Beispiel aus Kiel: Berufswahl vorbereiten

Ehrenamtlich in der Schule und privat bezahlt in Einzelberatung setzt die Kieler Per-
sonalberaterin Runa R., die fiir die Evangelische Kirche fiir Stellenverinderungen zu-
stindig ist, den ProfilPASS fiir junge Menschen und den ProfilPASS ein. Sie war frither
Hotelfachfrau, lange im Ausland titig und ihr Leben ist selbst ein Beispiel fiir lebens-
langes Lernen. Sie hat zwei S6hne, den 14-jahrigen Malcolm und den 8-jihrigen Lasse.

170 RuTH-ESTHER GEIGER, SABINE SEIDEL



Runa R. macht nach vielen Fortbildungen, unter anderem auch NLP und systemische
Beratung, demnichst eine Priifung zur Therapeutin (HP).

Mit Jugendlichen in der beruflichen Orientierung, die 6fter durch die Vermittlung von
Eltern und Freunden zu Runa R. kommen, arbeitet sie manchmal zusitzlich zum
ProfilPASS mit Profiling-Instrumenten aus dem Internet, z. B. www.persolog.com.
»,Dakann man die vier Personlichkeitsanteile herausfinden, die unterschiedlich verteilt
sind: initiativ — dominant — stetig — gewissenhaft. 48 Fragen brauchen sie da einfach
nur im Computer anzukreuzen.“ 42 Seiten Auswertung habe man da am Schluss.
Runa R. druckt sie aus und gibt sie den Teilnehmenden zum Lesen mit. Das mache
sie mit den Erwachsenen, die sich im Rahmen der Evangelischen Kirche umorientie-
ren wollen, fast immer. Und ab und an biete es sich eben auch bei Abiturienten oder
Gymnasiasten an. Das diirfe man aber immer nur als eine Art Momentaufnahme se-
hen.

Laut Runa R. kénnen die Teilnehmenden die herausgearbeiteten Stirken auf diesem
Weg gut mit den eigenen Werten spiegeln und sehen, wie kompatibel Stirken und
Werte sind. ,Wenn wir mit Jugendlichen herausfinden wollen, wohin es beruflich
gehen soll, mache ich gern morgens einen Termin um acht Uhr und sehe, ob sie auch
plnktlich kommen.“ Sie schaut dann auch auf die Kleidung und das Auftreten. In der
Regel bekommen die Jungen und Midchen nach jedem Termin eine ein- oder zwei-
seitige schriftliche Auswertung, in der Runa R. ein wertschitzendes Feedback gibt:
das, was ihr aufgefallen ist, das, was gut ist, das, was ihr an Ideen im Nachhinein noch
gekommen ist. Und auferdem gibt sie Hinweise auf Tests von Universititen, auf in-
teressante Internetseiten oder moglicherweise passende Berufe.

Wenn die Jugendlichen kommen, beobachtet die Beraterin auch, ob sie zu Fufl kom-
men oder fiir zwei Stockwerke den Fahrstuhl nehmen, auf den man lange warten
muss. Wenn in der Garderobe eine Jacke am Boden liegt, heben sie die auf? Kurz: Die
Beraterin achtet auf alles, um ein erstes Bild von der Personlichkeit der Jugendlichen
zu bekommen. Sie betrachtet aber auch die Sichtweise der Jugendlichen. ,Wir gehen
auch mal in einen Betrieb wie z. B. ein Hotel, und ich lasse mir den ersten Eindruck
schildern, den die jungen Leute haben. Dann kann man sehr gut mit ihnen {iber das
angestrebte Berufsbild sprechen und ob es zu ihnen passt.”

Wenn jemand noch einmal zu Runa R. kommt, nachdem er den ProfilPASS vor einiger
Zeit bei ihr bearbeitet und dann eine schlechte Erfahrung gemacht hat, wie zum Bei-
spiel das Au-pair-Erlebnis von Swantje, dann ist es besonders ergiebig, wenn die Be-
ratung sogar mit zwei Jugendlichen zusammen stattfindet. Denn dann nimmt keine
Person das Abbrechen oder Versiumen von Lebenserfahrungen an einem einmal ge-
wihlten Punkt vollig personlich. Und die Aufarbeitung der Krise, die Riickbesinnung
auf die einmal eruierten Stirken und die Dokumentierung der selbst im , Scheitern®
neu erworbenen Stirken bringen diejenigen, die Beratung suchen, sogar voran. ,Ich
habe bei diesem Termin mit den zwei jungen Frauen Swantje und einer, die in einem
Hotel ungliicklich wurde, wenig Einfluss genommen*, sagt Runa R. ,Die haben sich
ihre Probleme geschildert. Ich habe nur interveniert, dass wir zu dem Knackpunkt
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kommen miissen: Woran sind sie momentan gescheitert? Dass war ihnen dann selbst
klar.“ Aufler ab und an mal etwas einzuwerfen und eine Form anzubieten, um das
festzuhalten, was die jungen Frauen herausfanden, hat die Beraterin gar nicht mehr
eingreifen miissen.

Wenn Runa R. ehrenamtlich in der Schule mit dem ProfilPASS fiir junge Menschen
arbeitet, ist sie erstaunt, wie schnell die Schiiler auf der Realschule oder auf dem Gym-
nasium vorankommen: In dreimal zwei Stunden haben sie es meist geschafft. ,Die
arbeiten aber auch mit Spaf ganz viel zu Hause dran, zum Beispiel an den Berufen
der Verwandtschaft.“ Sie gibe immer nur die anstehenden Seiten als Hausaufgabe
mit, nie den ganzen Ordner. Festzustellen sei natiirlich, dass Abiturienten oder prin-
zipiell Oberstufenschiiler schneller vorankimen und motivierter arbeiteten.

Sie wiirde auch 6fter kombiniert mit dem blauen und roten ProfilPASS arbeiten oder
auch bei ilteren jungen Leuten vom blauen auf den roten umsteigen. Zum Beispiel
wenn so gar nichts bei Hobbys und Interessen herauskime. Manchmal aber auch
umgekehrt vom roten auf den blauen, wenn schon sehr viel Lebenserfahrung, zum
Beispiel durch Migration, vorlige.

Die Grenzen des ProfilPASS fiir junge Menschen liegen fiir Runa R. darin, dass sie den
Teil ,familidre Lebenserfahrung* nie mitden Schiiler/inne/n gemeinsam in der Klasse
behandelt. ,Hochs und Tiefs im Leben der Jugendlichen wie Trennung der Eltern
gehdren nicht in die Gruppe. Das kénnte ich nicht auffangen, das geht nur im Ein-
zelgesprich. Fiir diese Ubungen miisste eine zweite Beraterperson dabei sein, die in
der Klasse bereitsteht. Das koénnt ihr zu Hause machen, sage ich ihnen an der Stelle.
Oder ihr kénnt es auch mit euren Eltern machen, und wenn ihr Fragen habt, kénnt
ihr mich anrufen — aber das mache ich nie in der Klasse.“

Am Anfang der Schulkurse zeichnet die Kielerin immer eine Skala an den Flipchart.
Hier sollen die folgenden Punkte bewertet werden: ,Wie fiihle ich mich jetzt? Und
dann am Ende noch mal: Wie geht es mir nun? Was habe ich gelernt? Was mitge-
nommen?“

»Was ich auch immer einbaue, ist die Werteskala, dass sie zehn Werte sammeln sollen,
die fiir sie wichtig sind. Und dann sind die noch in eine Rangfolge zu bringen.“ Zum
Beispiel materielle, ideelle, soziale und psychische Werte werden aufgefiihrt, manch-
mal auch Sport oder SpaR. Manchmal dauert es lange, bis die Schiiler tiberhaupt die
fuir sie wichtigen Werte finden. In der Einzelarbeit mache sie auch oft Lebenspanora-
men in Farben: Was war, was ist, was konnte in Zukunft geschehen? Dabei sollen sie
ihrer Phantasie freien Lauf lassen. , Oder ich nehme eine Schultiite mit kleinen Ge-
genstinden mit, und sie sollen frei assoziieren, was fiir ein Berufsbild ihnen dazu
einfillt.“

,Wenn die Schule mich holt, mache ich ja den ProfilPASS immer im Zusammenhang
mit Berufswahl. Ich gebe ihnen auch Hinweise, was es noch fiir Berufe gibt, und In-
ternetlinks dazu.“
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5.2.4 Fazit aus den Berichten der Beratenden

Beratung findet in unterschiedlichen Formen statt: sehr personlichkeitsbezogen,
hauptsichlich auf die Berufswahl ausgerichtet oder gemischt. Stefanie W. kommt vom
erlebnispidagogischen Ansatz und bringt auf diese Weise viele tiberraschende Spiele
und Module in die Arbeit ein. Sie ist eine authentische und den Jugendlichen sehr
nahe Begleiterin. Die Beraterinnen aus Hamburg strahlen Kompetenz und Erfahrung
als pidagogische Beraterinnen in Arbeitswelt, Lebensumbriichen und sozialen Brenn-
punkten aus. Sie verstehen die Arbeit mit Jugendlichen in Schule und Quartier ganz-
heitlich und vernetzen damit Lernen, Berufsorientierung und Verbesserung des Le-
bensumfeldes. Der ProfilPASS ist nur ein Element, aber ein wichtiges, in ihrer Arbeit
im Bezirk. Leider konnten noch keine Interviews mit Schiiler/inne/n aus dem Projekt
gefithrt werden, weil es zu jung ist. Runa R. macht ausschlielich berufsorientierende
Arbeit mitjungen und erwachsenen Menschen, teils als Beraterin in der Evangelischen
Kirche, teils selbststindig als Coach. Sie nutzt dazu den ProfilPASS als Instrument zur
selbstgeleiteten Personlichkeits- und Kompetenzermittlung und kombiniert ihn mit
Profilingmethoden, Bewerbungscoaching und Personlichkeitstests.

Klar wird, dass die Methoden und Module, die man um den ProfilPASS fiir junge Men-
schen herum anwenden kann, immer ausbaufihig sind und der Phantasie keine Gren-
zen gesetzt sind. Die Beispiele verdeutlichen, wie man neben den Strukturvorgaben
im Ordner selbst mit ihm arbeiten, ihn einbetten und erginzen kann. Er ist ein le-
bendiges und flexibles Instrument, das zu einem kreativen Umgang anregt.

Die Arbeit mit dem ProfilPASS ist nicht allein aufgrund der Tatsache, dass nicht mit
Kompetenzlisten gearbeitet wird, bezogen auf die ermittelten Ergebnisse offen. Sie ist
fuir die Beratenden auch insofern offen, als dass diese den Prozess jeweils orientiert
an den Zielgruppen und Rahmenbedingungen neu gestalten und jeweils neue Erfah-
rungen machen. Deshalb macht diese Arbeit auch Beratenden wie Nutzenden immer
wieder besonderen Spaf. Jeder Kurs ist anders, schon allein durch die Zusammen-
setzung der Teilnehmenden und durch Lebenserfahrung, Kompetenz und persénliche
Ausstrahlung der Beratenden.

Fiir ProfilPASS-Beratende lohnt es sich, gelegentlich in Kursen von Kolleg/inn/en zu
assistieren und dabei deren Methoden in der Arbeit mit dem ProfilPASS kennenzu-
lernen und mitzuerleben. Denn jedes Mal werden auch bekannte und weit verbreitete
Methoden modifiziert, je nachdem, welche Menschen und welche Gruppe man vor
sich hat.

5.3 Jugendliche - ein Einblick in ihre Lebenswelt

Die Beratung von Jugendlichen bei der Arbeit mit dem ProfilPASS fiir junge Men-
schen setzt voraus, dass die Beratenden mit der Lebenswelt der Jugendlichen, ihren
Motiven, Einstellungen und Werten vertraut sind. Dies ist aus zweierlei Griinden not-
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wendig: zum einen, weil sie nur so auf die individuellen Besonderheiten der Jugend-
lichen eingehen und daran ankniipfen kénnen — eine essenzielle Bedingung fiir den
Beratungserfolg. Zum anderen, weil dieses Wissen wesentlich dazu beitragen kann,
dass der/die Berater/in von den einzelnen Jugendlichen akzeptiert wird.

Im Rahmen der Entwicklung von individuellem Lerncoaching fiir junge Menschen
beim Ubergang von der Schule in den Beruf haben Jugendliche Anforderungen an die
Beratenden und ihre Tatigkeit zusammengestellt. Genannt wurden u. a.:

e Berufs- und Lebenserfahrungen, Personlichkeit, Selbstsicherheit

o Kenntnis der Lebenswelt der Jugendlichen

o Kenntnis von moglichen Angeboten und beruflichen Wegen

o gleichberechtigtes Arbeiten, Vertrauen, Akzeptanz (Walther 2005)

Die Kenntnis der Lebenswelt der Jugendlichen kann allerdings Unterschiedliches be-
deuten. Damit kann gemeint sein, mit dem sozialen Umfeld des jungen Menschen,
d.h. mit seinem Quartier, vertraut zu sein: zu wissen, woher er kommt, wo und wie
er lebt, welche Probleme dort vorherrschen, aber auch welche Ressourcen dort zu fin-
den sind. Die Beratenden sollen die Lebenswelt verstehen, dabei aber — wie es die oben
erwihnten Jugendlichen ausgedriickt haben — nicht ,nerven mit zu viel Fragen“. In
diesem Sinne sind mit dem Begriff , Lebenswelt also die konkreten Lebensumstinde
und das konkrete Umfeld des Individuums gemeint.

In einem allgemeineren Verstindnis kann unter , Lebenswelt“ aber auch die Lebens-
situation der Jugendlichen insgesamt gefasst werden. In diesem Sinne geht es darum,
die Lebensphase Jugend zu verstehen — und zwar die der heutigen Jugend, denn Kind-
heit und Jugend sind einem kontinuierlichen Wandel unterworfen. Hiufig werden
diese Verinderungen allerdings nicht wahrgenommen. ,Ich weif}, was Jugend ist —
ich war schlieflich selbst mal jung!“ Auch wenn dieser Satz nicht ausgesprochen und
vielleicht sogar, wenn man ihn sich bewusst macht, abgelehnt wird, besteht doch die
Gefahr, dass die Verdnderungen nicht hinreichend wahrgenommen werden.

5.3.1 Die Ausdehnung der Lebensphase Jugend

Die jungen Menschen, die sich mit dem ProfilPASS beschiftigen und sich dabei be-
raten lassen, befinden sich in einer Phase tiefgreifender Verdnderungen in ihrem Le-
ben. Mehr noch als in dem Begriff ,Jugend“ kommen diese Verinderungen in dem
Begriff ,Adoleszenz” zum Ausdruck, wortlich tibersetzt als ,Heranwachsen®, aber
auch ,Aufflammen, Auflodern“. Die jungen Menschen in der Phase der Adoleszenz
sind Heranwachsende in einem Lebensabschnitt, der auf der einen Seite durch die
Kindheit, der sie bereits entwachsen sind, und auf der anderen Seite durch die Welt
der Erwachsenen, in die sie noch nicht vollstindig integriert sind, begrenzt wird. Es
ist ein Lebensabschnitt, in dem viel passiert.

Die Feststellung, dass Adoleszenz eine Ubergangsphase ist, mag zunichst banal klin-
gen. Gleichwohl ist es wichtig — und zwar auch fiir méglicherweise nur punktuell oder
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mit einem eng umgrenzten Zielbereich stattfindende Beratungsprozesse, etwa mit
dem Ziel eines gelingenden Berufseinstiegs —, sich bewusst zu machen, dass sich die
Entwicklung vom abhingigen Kind zum unabhingigen Erwachsenen in vielen unter-
schiedlichen Lebensbereichen gleichzeitig ereignet. Die Adoleszenz ist eine Uber-
gangsphase in den Beziehungen zur Herkunftsfamilie und zu neuen Partnerschaften.
Sie umfasst das soziale Leben, Bildung, Ausbildung und Beruf und vieles mehr.

Seiteinigen Jahrzehnten lisst sich beobachten, dass sich die Phase des Heranwachsens
deutlich verlingert hat (vgl. Hurrelmann 2007). Und zwar sowohl dadurch, dass die
Geschlechtsreife in jiingeren Jahren eintritt, als auch und stirker noch dadurch, dass
junge Menschen erst in einem hoheren Alter ihre 6konomische Selbststindigkeit er-
reichen. Auch eigene familiale Verpflichtungen werden in der Regel erst spiter ein-
gegangen.

Viele der Prozesse und Entwicklungen im Jugendalter laufen nicht gleichzeitig ab. Das
heifdt: Sie beginnen nicht gleichzeitig und sie sind auch nicht gleichzeitig abgeschlos-
sen. Wihrend also der Ubergang in den Beruf und die eigene Familiengriindung
tendenziell in einem héheren Alter erfolgen, erreichen junge Menschen andererseits
immer frither ihre ,kulturelle Selbststindigkeit®, d.h., sie werden zu Konsumenten,
nehmen an (jugend)kulturellen Veranstaltungen teil, gehen Beziehungen und Part-
nerschaften ein und vieles mehr. Mit der in einigen Bundeslindern erfolgten Absen-
kung des Wahlalters bei Kommunalwahlen auf sechzehn Jahre erhalten sie auch ein-
zelne politische Biirgerrechte in einem fritheren Lebensalter.

Vor dem Hintergrund der Verlingerung der Jugendphase einerseits und angesichts
der bereits erreichten Teilselbststindigkeit der jungen Menschen wird in der sozial-
wissenschaftlichen Jugendforschung seit einiger Zeit von einer neu entstandenen
Phase der ,Postadoleszenz“ gesprochen. Gemeint ist damit, dass eine Lebensphase
ausgemacht werden kann, die sich an die Adoleszenz anschlieft und bis zum Alter
von etwa 25 bis 30 Jahren dauern kann. Mit der Adoleszenz hat sie gemeinsam, dass
sie ebenfalls eine Phase des Ubergangs von der Kindheit in das Erwachsenenleben
darstellt und durch Offenheit des Lebens gekennzeichnet ist.

Den Wandel der Erwachsenenrollen nehmen Jugendliche sensibel wahr. Sie sehen,
dass fest gefligte Rollen hiufig nicht existieren oder zumindest briichig sind, dass
beispielsweise Erwachsene — vielleicht auch ihre Eltern oder die Eltern von Freunden
— hiufiger keiner festen Erwerbstitigkeit nachgehen, ihren Arbeitsplatz wechseln
miissen oder arbeitslos sind, dass Familie und Ehe zerbrechen kénnen und vielfiltige
familiale Lebensformen moglich sind, dass z. B. eigene Kinder nicht fiir alle selbst-
verstindlich zum Lebensentwurf gehoren. Insofern ist das Erwachsenenleben flexibi-
lisiert und , aufgeweicht“. Fiir die Jugendlichen bedeutet dies, dass sie sich kaum auf
eine feste Rolle fiir ihr spiteres Leben vorbereiten konnen. Vielmehr stehen sie zu-
nehmend vor der Aufgabe, den Umgang mit den Unsicherheiten zu lernen. Wenn
ihnen das gelingt, liegt darin die grofle Chance, eigene und neue Wege zu gehen und
eine ihnen gemifle Lebensform zu wihlen.
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Damit ist das Jugendalter, frither eine kurze Ubergangszeit zwischen abhingiger
Kindheit und selbststindigem Erwachsensein, heute ein Lebensabschnitt von durch-
schnittlich 15 Jahren, der durch einen eigenen Rhythmus gekennzeichnet ist und sich
in vielen Facetten nicht mehr vom Erwachsenenleben unterscheidet. Dieser eigen-
stindige Lebensabschnitt folgt einer eigenen Dynamik und verlangt von den jungen
Menschen ,ein sehr hohes Ausmaf von Lebenskunst und eine ausgekliigelte Lebens-
fihrung® (Hurrelmann 2009, S. 35).

Etwa 6o Prozent eines Jahrgangs kommt mit dieser Ausgangssituation sehr gut zu-
recht, das zeigen die Ergebnisse der jiingsten Shell-Jugendstudien. Eine grofler wer-
dende Gruppe Jugendlicher aber hat erhebliche Schwierigkeiten und benétigt beson-
dere Unterstitzung. Im Folgenden werden fiir die Arbeit mit Jugendlichen
ausgewihlte, fiir den Beratungskontext relevante Ergebnisse der jiingsten Shell-Ju-
gendstudien vorgestellt. Wir konzentrieren uns dabei auf die Typologie von Wertori-
entierungen Jugendlicher, welche Ansatzpunkte fiir die notwendige Ausrichtung ziel-
gruppenspezifischer Kompetenzforderung und -entwicklung liefert (vgl. Hurrelmann
2009).

Die Shell-Jugendstudien werden seit den 1950er-Jahren in regelmifiigem Abstand als
reprisentative Erhebung durchgefiithrt und ermdglichen somit Zeitvergleiche zu den
Meinungen und Einstellungen von Jugendlichen im Alter von 14 bis 25 Jahren. In der
letzten Erhebung wurde das Mindestalter auf zwolf Jahre herabgesenkt, um der Tat-
sache des fritheren Eintretens ins Jugendalter Rechnung zu tragen.

5.3.2 Wertorientierungen der Jugendlichen

Die Mehrheit der Jugendlichen hat hinsichtlich ihrer persénlichen Zukunft eine auf-
fillig pragmatische Grundstimmung (vgl. Shell Deutschland Holding 2006). Obwohl
die jungen Menschen die gesellschaftliche, wirtschaftliche und sicherheitspolitische
Entwicklung kritischer einschitzen als frither, sind sie fiir sich persénlich zuversicht-
lich und bewerten ihre Moglichkeiten, diese Situation durch individuelle Anstrengung
und konzentrierte Lebensfithrung zu bewiltigen, mehrheitlich positiv. Besonders
Midchen und junge Frauen haben eine hohe schulische Leistungsmotivation. Einen
hohen Bildungsabschluss betrachten die Jugendlichen als wesentliche Voraussetzung
dafiir, sich spater im Erwerbsleben giinstig zu positionieren.

Ganz anders geht es denjenigen, die in schulischer und beruflicher Ausbildung
schlecht abschneiden und nach eigener Aussage nicht iiber das hohe Ausmafl an
Selbstorganisation verfiigen. Sie empfinden ihre Situation als belastend und ihrer
schlechten beruflichen Perspektiven wegen als prekir. Auch die Shell-Jugendstudien
bestitigen das hohe soziale Gefille, das sich bei der Bildungsaspiration, dem Schul-
erfolg und auch der persénlichen Zuversicht hinsichtlich der Gestaltbarkeit der eige-
nen Zukunft zeigt.

Anhand ihrer Wertevorstellungen wurden vier Typen von jungen Menschen identifi-
ziert:
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e Die ,selbstbewussten Macherinnen und Macher“ zeichnen sich durch Werte wie
Fleif} und Ehrgeiz, Macht und Einfluss sowie Sicherheit kombiniert mit Kreati-
vitit, Unabhingigkeit, Lebensgenuss und Lebensstandard aus. Sie sind aufstiegs-
orientiert und kalkulieren den Nutzen ihres Tuns. Selbstverwirklichung bedeutet
fiir sie auch Selbstdisziplin, und sie haben keine Schwierigkeiten damit, iiber
Flei und Disziplin zu materiellem Reichtum und Lebensgenuss zu kommen.
Zu dieser Gruppe gehort fast ein Drittel der Jugendlichen.

e Die ,pragmatischen Idealistinnen und Idealisten” sind die zweite herausragende
Gruppe. Auch sie umfasst etwa ein Drittel der Jugendpopulation, allerdings sind
hier die Mddchen und jungen Frauen eindeutig in der Uberzahl. Die Jugendlichen
dieser Gruppe zeichnen sich durch humanistisch geprigte Motive fiir ein soziales
Engagement aus, durch konzentrierte Lebensfithrung, Selbstbewusstsein und
gestaltende Aktivitit in Schule, Beruf, Freizeit, Gemeinde und sozialen Organi-
sationen.

o Die ,Skeptiker” hingegen sind eher zégerlich, resignativ und unauffillig. Sie ha-
ben keinen groflen Erfolg in Schule und Ausbildung, streben aber dennoch nach
hohem Lebensstandard und Macht. Duldsam und tolerant finden sie sich mit
ihrer gegenwirtigen Lebenslage ab, lassen sich aber fiir pragmatische und aus-
sichtsreiche Angebote in Ausbildung und Beruf gewinnen. Sie miissen allerdings
direkt angesprochen und auch begleitet werden. Sie sind integrationsbereit und
auch fihig, Kompromisse einzugehen, brauchen aber aktive Unterstiitzung und
Beratung. Zu dieser Gruppe zihlt etwa ein Fiinftel der Jugendpopulation.

e Die ,robusten Materialisten“ wollen Macht, Lebensstandard und einflussreiche
Positionen mit Lebensgenuss verbinden, haben aber ein deutliches Gefiihl dafiir,
dass ihre Leistungen und sozialen Kompetenzen dazu bei Weitem nicht ausrei-
chen. Es kommen Verlierens- und Versagensingste auf und bei einigen zeigen
sich Dispositionen fiir unkontrollierte Aggression und Gewalt. In dieser Gruppe,
die am Rande der Leistungsgesellschaft steht und nur noch latent auf Angebote
der Integration wartet, tiberwiegen die jungen Minner. Auch sie umfasst etwa ein
Fiinftel der Jugendlichen. Die Materialisten sind schwer anzusprechen und lassen
sich nur mit Miihe fiir Ausbildung und Beruf gewinnen. Viele von ihnen haben
keinen Hauptschulabschluss, vielen fehlt es an Leistungsfihigkeit, grundlegen-
dem Wissen und wesentlichen Schliisselkompetenzen.

Alle Jugendlichen, unabhingig vom Wertetyp, wiinschen sich vor allem Sicherheit vor
Arbeitslosigkeit, eine eigenstindige und kreative Titigkeit in der beruflichen Ausbil-
dung und die Moglichkeit, ihre persénlichen Interessen und Neigungen in die beruf-
liche Titigkeit einbringen zu kénnen. Auch Aufstiegschancen und materielle Absi-
cherung spielen eine Rolle. Die meisten wiirden gerne eine freie und selbstbestimmte
berufliche Titigkeit austiben, die Raum fiir die Privatsphire lisst. Damit stehen fiir
viele neben dem Wunsch nach einem sicheren Arbeitsplatz Selbstverwirklichung,
Kreativitit und Sinnerfiillung bei der Berufswahl im Vordergrund. Diese Vorstellun-
gen stellen eine besondere Herausforderung fiir die Férderung von Kompetenzen, die
Unterstiitzung bei der Berufswahl und die Gestaltung von Ausbildung dar.
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Fur die sozial und schulisch Schwicheren wirken Zwinge und Hierarchien am be-
ruflichen Ausbildungsplatz, aber auch die Festlegung auf eine Berufslaufbahn hiufig
bedrohlich. Obwohl fiir viele von ihnen eine Berufsausbildung im dualen System be-
reits ein anspruchsvoller Schritt ist, beftirchten sie, sich zu frith festzulegen und da-
durch ihre Méglichkeiten in der Zukunft einzuschrinken.

5.3.3 Erste Schliisse fiir die Kompetenzentwicklung

Auch wenn - selbst wissenschaftlich begriindete — Typologien immer die Gefahr der
Verallgemeinerung in sich bergen, kénnen sie doch mafigeblich zu einem grundle-
genden Verstindnis beitragen und eine fundierte Grundlage fiir Planungen und Ent-
wicklungen liefern. So geben die in der Shell-Jugendstudie identifizierten Werteori-
entierungen, Einstellungen und Mentalititen der heute jungen Generation
beispielsweise wertvolle Hinweise darauf, wie auf die einzelnen Gruppen eingegan-
gen, wie sie angesprochen und wie speziell die beiden benachteiligten Gruppen fiir
eine verstirkte Bildungsbeteiligung gewonnen werden kénnen. Gleichzeitig aber wei-
sen sie fiir den Fall, dass diese Mafinahmen nicht ergriffen werden, auf zu erwartende
Entwicklungen hin. Dazu gehoren z. B. die Nichtteilhabe eines groflen und weiter an-
wachsenden Teils der erwerbsfihigen Bevélkerung am Erwerbsleben bei gleichzeitig
hohem Fachkriftebedarf und eine zunehmende Spaltung der Gesellschaft in Leis-
tungstriger und Verlierer.

Zielgruppenspezifische Herangehensweise

Hurrelmann plidiert eindringlich dafiir, die Gruppe der robusten, materialistisch
orientierten Enttduschten auf keinen Fall in Bildung, Ausbildung und Beruf zu ver-
nachlissigen und das Ubergangssystem zwischen Schule und Beruf nicht linger als
eine ,Verwahrstation“ zu nutzen. ,Vielmehr miissen erheblich stirker als bisher ge-
zielte Kompetenzférderungen auf der Basis von prizisen Diagnosen eingeleitet wer-
den. Ein umfassender Beratungs- und Coachingprozess ist fur diese problematische
Gruppe einzuleiten, verbunden mit spezifischen Impulsen fiir das mannliche Ge-
schlecht, wobei an die ja durchaus vorhandenen Stirken und positiven Eigenschaften
angekniipft werde sollte.“ (2009, S. 41) Aber auch die Skeptiker bediirfen einer beson-
deren Aufmerksambkeit, einer aktiven Unterstiitzung und Beratung. Auch um jede
oder jeden Einzelnen von ihnen sollte geworben werden.

Fiir die Entwicklung von Konzepten zur Kompetenzférderung junger Menschen las-
sen sich aus ihren Wertorientierungen Hinweise fiir die Entwicklung zielgruppen-
spezifischer Konzepte und Settings sowie auf die geeignete Ansprache und die erfor-
derliche Begleitung ableiten. Das gilt fiir die Schule, fiir die berufliche Orientierung
und auch fiir die berufliche und hochschulische Ausbildung.

Wertschatzung und Verlasslichkeit

Alle jungen Menschen, aber besonders die Gruppen der schwicheren, benétigen eine
spezielle, sich unmittelbar auf ihre Person richtende Aufmerksambkeit. Wertschitzen-
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der Umgang und personlicher Kontakt sind — wie in anderen Beratungssituationen
auch — wesentliche Voraussetzungen fiir die Herstellung einer gelingenden Bezie-
hung. Viele Konfliktsituationen oder Krisen entstehen durch Missverstindnisse in den
Beziehungen. Daher sind Ausbildung, Weiterbildung und Supervision des padagogi-
schen Personals von grofler Bedeutung.

Da benachteiligte junge Menschen in ihrem Umfeld weitgehend keine soziale Sicher-
heit erfahren, haben gerade sie ein hohes Bediirfnis danach und sind sensibel fiir
soziale Spannungen. Durch eine klare und zuverlissige Haltung und die Aushandlung
von Regeln fiir den Umgang miteinander kénnen Lehrende, Beratende und Ausbil-
dende Orientierung, Berechenbarkeit und in dem gegebenen Rahmen soziale Ver-
lisslichkeit fiir diese jungen Menschen schaffen.

In lingerfristigen Bildungszusammenhingen, wie Schule und Ausbildung, miissen
die Regeln fiir den Umgang miteinander immer wieder neu bestimmt werden. Einmal
festgelegte Regeln sollten von allen Beteiligten, besonders den Lehrenden, Beratenden
oder Ausbildenden, konsequent eingehalten werden. Sie fungieren als Vorbild und ihr
verlissliches, klares, glaubwiirdiges und authentisches Verhalten ist Voraussetzung
fuir eine gute Beziehung zu den Jugendlichen.

Kompetenzen herausarbeiten und Selbstreflexivitit fordern

Ein wichtiges Instrumentarium, um den Jugendlichen und ihrer Individualitit gerecht
zu werden und sie dort abzuholen, wo sie sich befinden, ist die Bestandsaufnahme
ihrer Fahigkeiten und Kompetenzen, Interessen und Neigungen. Sie ist nicht nur we-
sentlicher Bestandteil einer qualifizierten Berufsorientierung, sie ist auch Vorausset-
zung fiir die Entwicklung der eigenen Personlichkeit sowie fiir die Entwicklung ge-
eigneter Angebote in Schule, Freizeit und Ausbildung. Daher sollte in den
unterschiedlichen Lebensphasen der Jugendlichen daran angekniipft werden. Die in
dem Prozess der Kompetenzermittlung erlernte Selbstreflexivitit kommt den Jugend-
lichen nicht nur dabei zugute, sie sollte auch fuir die Beteiligung an der inhaltlichen
Gestaltung von Angeboten genutzt werden.

Die dargestellten anspruchsvollen Vorstellungen der jungen Menschen von ihrer be-
ruflichen Zukunft, die Selbstverwirklichung, Kreativitit, Sinnerfullung und materielle
Sicherheit vereinen und ausreichend Raum fiir Selbstbestimmung lassen sollte, stellt
vor allem Beratende vor besondere Herausforderungen. Dies gilt fiir die Beratung aller
Jugendlichen, besonders aber wieder fiir die Beratung derjenigen, die die Vorausset-
zungen dafiir eher nicht mitbringen. Fiir diese Jugendlichen geht es zunichst um die
Erhohung ihrer Verantwortungs- und Verinderungsbereitschaft, ihrer Selbststindig-
keit, ihrer Lern- und Leistungsbereitschaft sowie ihres Durchhaltevermégens. Eine
wichtige Basis fur die gezielte Berufswahl sind in jedem Fall die realistische Selbst-
einschitzung der eigenen Fihigkeiten und Kompetenzen, der Interessen und Nei-
gungen sowie moglichst vielfiltige berufspraktische Erfahrungen. Nur vor diesem
Hintergrund koénnen die Jugendlichen realisierbare Ziele entwickeln und auch lang-
fristig verfolgen.
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Anschlussfihigkeit der Ergebnisse von Kompetenzfeststellung sichern

Wichtig ist, dass an die mit dem ProfilPASS oder mit anderen Verfahren zur Kompe-
tenzfeststellung ermittelten Ergebnisse angekniipft wird, dass sie aufgegriffen und
auch von anderer Seite wertgeschitzt und genutzt werden. Um diese Anschlussfihig-
keit zu gewihrleisten, sollten die Beratenden mit den jeweiligen Schulen, Ausbil-
dungsbetrieben und Unternehmen kooperieren, sie tiber das Verfahren informieren
und sie bei der Konzeptentwicklung zur weiteren individuellen Férderung unterstiit-
zen.
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Kapitel 6 Methoden zur Bearbeitung
des ProfilPASS

MoNA PI1ELORZ

Viele ProfilPASS-Beratende fragen sich im Vorfeld der Arbeit mit dem ProfilPASS:
o Wie kann ich die Nutzenden am besten bei der Bearbeitung des ProfilPASS un-
terstiitzen?
e Wie kann ich bestimmte Lerntypen motivieren?
o Welche Methoden eignen sich fiir die Arbeit mit dem ProfilPASS?
o Wie bekomme ich gerade die schwierigen Uberginge, z. B. ,auf den Punkt brin-
gen“, methodisch gut verpackt?

Die folgenden Methoden sollen ProfilPASS-Beratenden helfen, sich mit der Thematik
noch einmal auseinanderzusetzen, sich bewusst zu machen, auf welche Methoden
welche Zielgruppen oder Arbeitsgruppen besonders gut reagieren, welche Zwischen-
schritte bei der Bearbeitung des ProfilPASS von Noéten sind und wie diese in das Be-
ratungskonzept eingebracht werden kénnen. Des Weiteren werden Empfehlungen fiir
verschiedene Methodenbiicher ausgesprochen.

Auflerdem bieten viele ProfilPASS-Multiplikatoren und Dialogzentren auch Metho-
denkurse an, die sich sowohl dafiir eignen, neue Methoden kennenzulernen als aber
auch Varianten von altbekannten Methoden auszuprobieren.

6.1 Kommunikationstraining: Wer bin ich?

In dieser Ubung sollen die Teilnehmer' lernen Fragen zu stellen, zuzuhéren und auch
uiber die eigene Person zu reflektieren. Jeder Teilnehmer verkorpert einen Prominen-
ten. Wer das ist, weifd er nicht— er muss es erraten. Dazu setzt er sich vor seine Gruppe.
Entweder steht der Name der zu erratenden prominenten Person auf einer Karte vor
der Person oder diese bekommt einen Zettel mit dem Namen auf die Stirn geklebt.
Der ProfilPASS-Berater sollte darauf achten, dass die prominenten Personen bekannt

1 Um eine bessere Lesbarkeit der Methodenbeschreibungen zu gewéhrleisten, wurde auf die weiblichen Formen der Per-
sonenbezeichnungen verzichtet. Daher sind alle hier verwendeten Bezeichnungen geschlechtsneutral zu verstehen.
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genug sind, um erraten werden zu kénnen. Der Ratende darf nun Fragen an die Grup-
pe stellen, die nur mit ,ja“, ,nein“ oder , weifd nicht“ beantwortet werden diirfen.

Im Anschluss an die Ubung kann sich der Ratende mit der prominenten Person ver-
gleichen und sich Fragen stellen, wie zum Beispiel: Sind diese Person und ich uns
dhnlich oder sind wir sehr unterschiedlich? Wire ich gerne wie die andere Person?
Was finde ich an dieser Person gut?

Zielgruppe

Diese Methode ist besonders gut geeignet fiir junge Menschen und Gruppen, denen
die Verbalisierung und die Formulierung von Fragestellungen schwerfallen. Nichts-
destotrotz kann diese Methode auch fiir Erwachsene genutzt werden; es ist hier jedoch
sicherzustellen, dass sie zu der Person bzw. der Gruppe passt. Im ProfilPASS eignet
sich diese Methode gut fiir die Bearbeitung des biografischen Teils.

Materialien
Pinnwandkarten, selbstklebende Kirtchen oder Moderationskarten, Klebeband

Arbeitsform

Variante 1: Entweder schreibt jeder Gruppenteilnehmer den Namen einer prominen-
ten Person auf und markiert die Ruickseite, sodass nicht der eigene Zettel gewihlt wird.
Im Anschluss zieht der jeweils Ratende einen Zettel mit einem Namen.

Variante 2: Ein Teilnehmer entscheidet gezielt, welche prominente Person vom Ra-
tenden erraten werden soll. Der Ratende sitzt vor der Gruppe. Der zu erratende Name
wird so platziert, dass der Ratende ihn nicht lesen kann.

Zeitbedarf
Wenn die Ubung zu lange dauert, kann es schnell langweilig werden. Deshalb sollte
eine Maximalzeit von 10-15 Minuten pro Teilnehmer vereinbart werden.

6.2 Collagen

Zum Reflektieren von bisherigen Erlebnissen eigen sich Collagen sehr gut. Sie konnen
aus Fotos, Zeichnungen oder Zeitungen bestehen. Diese gestalterische Methode bietet
sich fur das gegenseitige Kennenlernen in einer ProfilPASS-Arbeitsgruppe, aber auch
in der Einzelberatung an; sie dient der Sensibilisierung zu einem Themenaspekt, zu
einem Prozess oder fiir den Einstieg in die personliche Biografiearbeit. Wichtig ist,
dass der Bearbeitung eine Fragestellung zugrunde liegt, die innerhalb dieser Collage
reflektiert und beantwortet werden soll und somit den Prozess der Arbeit mit dem
ProfilPASS unterstiitzt.

Das Sichten und Auswihlen von Materialien kann zu einer Verlangsamung und damit
zugleich zu einer Intensivierung der Auseinandersetzung mit der jeweiligen Frage-
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stellung fithren. Die Teilnehmer kénnen sich dabei ihre Kenntnisse sowie ihre Erleb-
nisse und Erfahrungen nach und nach in Erinnerung rufen und sich ihrer Einstellun-
gen und Haltungen zum bearbeiteten Thema bewusst werden.

Wird diese Methode in einer Gruppe eingesetzt, so wird zusitzlich ein gruppendyna-
mischer Prozess angestoflen, der begleitet werden sollte bzw. fiir die weitere Arbeit
genutzt werden kann.

Zielgruppe

Zur Darstellung und zum Memorieren von Visionen, Zielen und Ergebnissen emp-
fiehlt sich diese Methode. Dabei ist sie besonders gut geeignet fiir junge Menschen
und Gruppen, denen die Verbalisierung von Reflexionen und Ergebnissen schwerfillt.
Nichtsdestotrotz kann diese Methode auch fiir Erwachsene genutzt werden; es ist hier
jedoch sicherzustellen, dass sie zu der Person bzw. der Gruppe passt.

Materialien
Fotos, Zeichnungen, Zeitungen, Papier, Pappe oder Flipchart und Metaplan-Bogen
zum Bekleben, Bastelkleber, Schere, Farb- oder Plakatstifte, Textmarker

Arbeitsform
Collagen kénnen in Partnerarbeit, Kleingruppen oder Einzelarbeit angefertigt werden.
Dabei kénnen die Gruppen themengleich oder themendifferenziert arbeiten.

Zeitbedarf

Wird diese Methode als Einstieg in die Arbeit mit dem ProfilPASS bzw. dem Profil-
PASS fiir junge Menschen genutzt, sollte der Zeitbedarf zur Erstellung einer Collage
groflziigig bemessen werden, da sich die Teilnehmer erst einmal Gedanken zur Um-
setzung machen miissen. In einem solchen Fall kann mit 1,5 Stunden gerechnet wer-
den. Wird die Collage noch einmal aufgegriffen oder unter anderen Gesichtspunkten
weiter bearbeitet, kénnen noch einmal 45 Minuten hinzukommen.

6.3 Unternehmensgriindung

Diese Ubung kann sehr gut zum gegenseitigen Kennenlernen und Teambuilding ge-
nutzt werden; idealerweise sollte die Gruppengrofie der Unternehmensgriinderteams
drei bis vier Personen betragen. Im Rahmen des Einsatzes in der ProfilPASS-Beratung
ist diese Ubung auch als Abschlussiibung geeignet, anhand der die neu erkannten
Kompetenzen in die Unternehmensgriindung eingebracht werden kénnen und so
auch als Hinfithrung zu der Formulierung von Zielen genutzt werden.

Die Teilnehmer bilden Teams und diskutieren untereinander ihre individuellen be-
sonderen Fihigkeiten (Vorsicht: nicht Kompetenzen) und halten diese fest. Aus den
gesammelten besonderen Fihigkeiten versuchen sie nun eine passende Geschiftsidee

METHODEN ZUR BEARBEITUNG DES PROFILPASS 183



zu entwickeln und griinden ein Unternehmen, dabei verteilen sie auch schon Arbeits-
pakete/Aufgaben untereinander. Zusitzlich sollen die Teilnehmer einen Namen und
einen Slogan fiir ihr Unternehmen kreieren und gemeinsam einen Flipchart-Bogen
gestalten.

Da bei der ,Unternehmensgriindung* sehr viele Aspekte zu beachten sind, bietet es
sich an, einen Zettel mit Instruktionen an die Teilnehmer auszuteilen, an dem sie sich
wihrend der Ubung orientieren kénnen. Die Unternehmen werden nach Ablauf der
festgelegten Zeit vorgestellt — es findet allerdings keine Bewertung, Diskussion oder
Abstimmung beziiglich der Qualitit der Ergebnisse statt. Diese Ubung dient lediglich
zur Einfithrung in die Reflexionsphase oder zum Abschluss der Arbeit mit dem Pro-
filPASS und der Hinfithrung zur Formulierung von Zielen.

Zu Zeitverzogerungen kann die Zusammenstellung der Gruppen fithren, wenn diese
nicht vom ProfilPASS-Berater vorgegeben oder per Losverfahren ermittelt werden. Die
Zusammenstellung von Gruppen kann Vor- und Nachteile haben: Zum einen ist es
meist gut, wenn Teilnehmer zusammenarbeiten, die sich noch nicht kennen — dies
unterstiitzt den Teambuildingeffekt. Auf der anderen Seite kann es fiir die Teilnehmer
motivationsférdernd wirken, wenn sie mit Teilnehmern zusammenarbeiten, die sie
kennen und gerne mdgen. Die Praxis zeigt jedoch, dass diese Ubung gut nach einer
kurzen Vorstellungsrunde und Einfiihrung in die ProfilPASS-Thematik umzusetzen
ist.

Die Ubung birgt allerdings auch Gefahren, die es zu beachten gilt. So kann ein Team
zum Beispiel zu keinem zufriedenstellenden Ergebnis kommen, oder es gibt im An-
schluss zu viele Prisentationen (dies kann durch die Vergrélerung der Unterneh-
mensgrindergruppen verhindert werden) oder die Gruppen bauen einen zu groflen
Leistungsdruck auf (betonen: Es geht hier um ein Kennenlernen!) und bewerten sich
gegenseitig.

Zielgruppe

Diese Methode ist fiir jede Altersgruppe geeignet und sowohl fiir den ProfilPASS als
auch fiir den ProfilPASS fiir junge Menschen gut einsetzbar. Sie unterstreicht den po-
sitiven Ansatz des ProfilPASS und fiihrt in die Verbalisierung von Reflexionen bzw.
Ergebnissen ein.

Materialien
Flipchart-Bogen, bunte Filzschreiber oder Wachsmalstifte, Schmierpapier, Kugel-
schreiber

Arbeitsform
Diese Ubung ist am besten in Kleingruppen von 3—4 Personen umsetzbar. Dabei ist
es nicht wichtig, ob sich die Gruppenmitglieder kennen oder nicht.

Zeitbedarf
Der Zeitbedarf betrigt je nach Gruppe 30—45 Minuten.
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6.4 Namensforschung

Die Arbeit und die Beschiftigung mit sich selbst ist bei den meisten Menschen positiv
belegt; bei dieser Methode wird der Name mit verschiedenen Eigenschaften, Namen
aus dem Umfeld, Hobbys, wichtigen Ereignissen oder auch dem Lieblingsessen ver-
kniipft.

Diese Ubung ist ein guter Schritt fiir eine erste Auseinandersetzung mit sich selbst
und auch dem ersten Gedanken, was man mit sich selbst in Verbindung bringt.

Wird diese Methode in einer Einzelsitzung durchgefiihrt, bietet es sich an, im An-
schluss ein Gesprich zur Auflésung der Begriffe zu fithren. In Gruppen ist dieser
Schritt in Form einer Vorstellungsrunde méglich — allerdings sollte sich hier der Teil-
nehmer nicht genétigt fithlen, der Gruppe alle Begriffe erliutern zu miissen, da er
ansonsten nur Begriffe auswihlt, die er als angenehm empfindet. Interessant ist es
auch, diese Ubung zweimal durchfiithren zu lassen, zu Beginn der Arbeit mit dem
ProfilPASS und als Abschluss — hier kann gut festgehalten werden, ob sich die Begriffe
verandern, und es kann hinterfragt werden, was zu dieser Verinderung gefiihrt hat.

Beispiel: KARIN: K=Kamele (Lieblingstier), A=arabisch (gelernte Sprache), R=Reykja-
vik (letzter Wohnort), I=Imker (Beruf), N=nihen (Hobby)

Diese Methode kann auch gut zur Fremdeinschitzung genutzt werden. Allerdings
sollte dies nur mit einer Person des Vertrauens durchgefithrt werden, und die ein-
schitzende Person sollte im Anschluss begriinden, warum sie ihr Gegeniiber mit wel-
chen Begriffen oder Worten in Verbindung bringt. Hier bietet es sich an, nur mit
Adjektiven zu arbeiten, die den Teilnehmer beschreiben.

Beispiel: KARIN: K=kiinstlerisch, A=albern, R=rigoros, I=intelligent, N=nett

Zielgruppe

Diese Methode ist fiir alle Altersgruppen nutzbar und kann durch die Erginzung von
Varianten zusitzlich ,erschwert” bzw. erweitert werden. Zum Beispiel kann zusitzlich
ein Schlagwort hinzugefiigt werden, das sich mit den Zielen oder auch den Verinder-
ungswiinschen eines Teilnehmers beschiftigt.

Beispiel: KARIN: K=kennenlernen (mdochte mehr auf Menschen zugehen), A=autho-
ren (mochte authéren zu rauchen), R=reiten (mochte reiten lernen), I=innehalten
(mochte sich mehr Ruhe nehmen, bevor sie Entscheidungen trifft), N=Not (m&chte
Kinder in Not unterstiitzen, z. B. durch Patenschaft)

Materialien
Blatt Papier, Stifte

Arbeitsform
Die Zuordnung findet in Einzelarbeit statt.

Variante: Es kann sowohl Vor- als auch Nachname oder beides genutzt werden.
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Zeitbedarf
Der Zeitbedarf betrigt je nach Variante 3-10 Minuten; es sollte immer in einer Art
Brainstorming erfolgen.

6.5 Uberraschungsfragen

Diese Ubung ist gut geeignet fiir Ubergangssituationen im Seminar. Sie kann auflo-
ckernd wirken, anregend in Startsituationen oder zusammenfassend in Abschlusssi-
tuationen.

Die Fragen werden vom ProfilPASS-Berater vorbereitet und entweder offen an eine
Pinnwand gepinnt und von allen beantwortet, oder jeder Teilnehmer zieht eine Frage
aus dem Stapel und beantwortet sie im Anschluss. Falls ein Teilnehmer die Frage nicht
beantworten mochte, kann er auch ,passen®.

Beispiele

¢ Wenn Sie ein Jahr bei vollem Gehalt Urlaub hitten, was wiirden Sie tun? Warum?

e Sie werden auf eine einsame Insel verbannt. Welches Buch, welche Musik und
welches Sportgerit wiirden Sie mitnehmen und warum?

e Was schitzen Sie an anderen Menschen ganz besonders? Oder: Was kénnen Sie
an anderen Menschen am wenigsten leiden?

o Wie tanken Sie Thre Energie auf?

o In welcher Situation haben Sie etwas Wichtiges fiir das Leben gelernt?

o Was bedeutet fiir Sie , Sinn des Lebens“?

e Gibt es eine Person, die Sie als Vorbild beschreiben wiirden? Warum?

Zielgruppe

Diese Methode ist fiir alle Altersgruppen nutzbar; lediglich die Fragen miissen an die
jeweilige Zielgruppe angepasst werden. Durch die Frage nach bestimmten Lernsitu-
ationen, Zielen oder Wiinschen fangen die Teilnehmer an zu reflektieren, was fur
spitere Titigkeitsbeschreibungen eine gute Grundlage ist.

Materialien
Pinnwandkarten oder Moderationskarten, evtl. Pinnwand, Nadeln

Arbeitsform
Diese Ubung kann entweder in der Gruppe durchgefiihrt werden oder auch im Ein-
zelgesprich mit dem ProfilPASS-Berater.

Zeitbedarf
Der Zeitbedarf betrigt bei einer Gruppe von zehn Personen und einer Frage ca. 20
Minuten, bei einer Einzelperson und mehreren Fragen ca. 10 Minuten.
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6.6 Wer ist das denn?

Diese Ubung regt dazu an, sich Gedanken zu machen, welche Eigenschaften oder
Besonderheiten die eigene Person ausmachen. Jeder Teilnehmer schreibt drei Beson-
derheiten auf ein Blatt Papier, die fiir ihn und méglichst fiir kaum einen anderen
Teilnehmer im Raum zutreffen. Dies kénnen besondere Hobbys, auflergewdhnliche
Erlebnisse, Kenntnisse oder Vorlieben sein, vielleicht aber auch eine ganz bestimmte
Eigenschaft. Die Riickseite des Papiers markiert der Teilnehmer mit einem Zeichen,
sodass er nicht sein eigenes Blatt zieht. Die Blitter werden vom ProfilPASS-Berater
mit dem Text nach unten auf einem Tisch verteilt und jeder Teilnehmer zieht ein Blatt.

Der erste Teilnehmer liest sein Blatt vor und gibt einen Tipp ab, welche Person sich
hinter den Eigenschaften verbirgt. Gibt sich niemand zu erkennen, lag er mit seiner
Einschitzung daneben und die Gruppe hat einen zweiten Versuch. Wenn auch dann
noch nicht der richtige Autor gefunden wird, gibt sich dieser zu erkennen. Dann ist
der nichste Teilnehmer an der Reihe.

Durch diese Ubung erfihrt der Teilnehmer, wie die anderen Teilnehmer ihn in der
Gruppe wahrnehmen (Fremdwahrnehmung). Die Ubung kann dementsprechend als
Erginzung zu einer Vorstellungsrunde genutzt werden oder aber auch, wenn sich eine
Gruppe schon etwas linger kennt.

Zielgruppe
Diese Methode ist gut geeignet fiir Gruppen. Es sollte allerdings darauf geachtet wer-
den, dass eine positive Grundstimmung besteht und die Teilnehmer sich nicht unwohl
dabei fithlen, wenn sie etwas von ihren besonderen Eigenschaften oder Erlebnissen
preisgeben.

Materialien
DIN-A4-Papierbogen oder Moderationskarten, Stifte

Arbeitsform
Die Teilnehmer fiillen die Bogen in Einzelarbeit aus und diskutieren im Anschluss in
der Gruppe.

Zeitbedarf

Der Zeitaufwand betrigt pro Person ca. 3—5 Minuten plus einer Vorbereitungszeit fiir
die Gruppe von 5 Minuten.
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6.7 Tankstelle

In dieser Ubung bekommt jeder Teilnehmer die Méglichkeit, etwas iiber seine Au-
Renwirkung auf andere Menschen mitgeteilt zu bekommen. Jeder Teilnehmer darf
sich der Reihe nach auf einen Stuhl in der Mitte setzen. Die anderen Seminarteilneh-
mer sagen ihm, was sie an ihm als positiv wahrgenommen haben. Wichtig: Es geht
nur um positives Feedback. Wichtig ist auch, dass sich die Teilnehmer wenn moglich
nicht in ihrem Feedback wiederholen.

Diese Ubung sollte nach einer lingeren Gruppenphase und -zusammenarbeit mit den
Teilnehmern durchgefiithrt werden. Die Idee schlieft an das ProfilPASS-Konzept an,
welches besagt, dass die Stirken wichtiger sind als die Schwichen und dass auf ihnen
aufgebaut werden kann.

Die Ubung kann erginzt werden, indem der ProfilPASS-Berater fiir jeden Teilnehmer
die positiven Feedbacks notiert und der Teilnehmer im Anschluss sagen kann, {iber
welches Feedback er sich besonders gefreut hat bzw. von welchem Feedback er tiber-
rascht war. Diese Methode sollte mit einer kurzen Vorbereitungszeit stattfinden, damit
die Feedbackgeber sich mindestens zwei oder drei Merkmale notieren kénnen — so
kommt es zu moglichst wenigen Wiederholungen.

Zielgruppe

Diese Methode ist gut geeignet fiir Gruppen; es sollte allerdings darauf geachtet wer-
den, dass eine positive Grundstimmung besteht und die Teilnehmer bereit sind, das
positive Feedback aufzunehmen und nicht negativ zu hinterfragen.

Materialien
DIN-A4-Papierbogen oder Moderationskarten, Stifte

Arbeitsform

Die Teilnehmer notieren ihr Feedback fiir einen bzw. schon alle Teilnehmer der Grup-
pe. Im Anschluss kann das Los, der Seminarleiter oder die Gruppe selbst entscheiden,
in welcher Reihenfolge das Feedback empfangen wird.

Zeitbedarf

Der Zeitaufwand betrigt pro Person ca. 3—5 Minuten plus einer Vorbereitungszeit fiir
die Gruppe von 5-10 Minuten.
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6.8 Vier Ecken

Gerade die Erarbeitung der Titigkeitsfelder im ProfilPASS stellt fiir viele Teilnehmer
eine Schwierigkeit dar. Hier muss reflektiert, benannt und beschrieben werden; ab-
schliefend sollen die Tatigkeiten auf den Punkt gebracht werden. Um diesen Prozess
zu erleichtern, eignet sich diese Methode sehr gut. Die vier Ecken des Seminarraums
werden nach vier der Titigkeitsfelder aus dem ProfilPASS benannt. Hier kénnen sich
die Teilnehmer verteilen und sich erst einmal allgemein zu den Tatigkeitsfeldern aus-
tauschen und diskutieren. Es besteht dhnlich wie bei der Open-Space-Methode jeder-
zeit die Moglichkeit, zu einem anderen Titigkeitsfeld zu wechseln und sich dort weiter
auszutauschen. Zudem besteht die Moglichkeit, dass die Teilnehmer sich auch ge-
genseitig Fragen stellen konnen.

Nach ca. 15-30 Minuten (je nach Teilnehmerzahl und Austauschbedarf) trifft sich die
Gruppe und fingt an, exemplarisch an einem der Titigkeitsfelder zu arbeiten.

Diese Methode kann im Anschluss mit den vier anderen Titigkeitsfeldern wiederholt
werden. Es ist fiir die meisten Gruppen jedoch wichtig, nach Abschluss der Diskussi-
onsrunde der ersten vier Tdtigkeitsfelder erste Ergebnisse zu erarbeiten. Daher emp-
fiehlt es sich, die acht Tatigkeitsfelder nicht direkt hintereinander zu bearbeiten.

Zielgruppe

Diese Methode ist gut geeignet fiir Gruppen jeglicher Grofe. Ist die Gruppe sehr klein,
konnen die vier Ecken auch gemeinsam abgegangen werden, so dass fiir jeden Teil-
nehmer einmal jedes Tatigkeitsfeld besprochen wird. Dabei ist es nicht schlimm, wenn
ein Teilnehmer sich gar nicht mit einem Titigkeitsfeld identifizieren kann, denn es
gibt immer die Moglichkeit, die anderen Teilnehmer nach ihren Erfahrungen zu be-
fragen.

Materialien
Acht grofle Karten mit den Titeln der ProfilPASS-T4tigkeitsfelder, Flipchart-Bégen zur
Nachbesprechung der Titigkeitsfelder fiir die Teilnehmer

Arbeitsform

Die Teilnehmer gehen durch den Raum bzw. gehen gemeinsam die Titigkeitsfelder
abund erzihlen von ihren Erfahrungen und Erlebnissen, stellen Fragen an die anderen
Seminarteilnehmer. Ist die Gruppe grof3, empfiehlt es sich, dass die Teilnehmer au-
tonom von Titigkeitsfeld zu Tatigkeitsfeld gehen.

Zeitbedarf

Der Zeitaufwand betrigt bei einer groflen Gruppe fiir die Diskussionsrunde ca. 40
Minuten, bei einer kleinen Gruppe, die gemeinsam die Tatigkeitsfelder abgeht, ca. 20—
30 Minuten. Die Zeit fiir die anschlieflende exemplarische Bearbeitung eines ersten
Tadtigkeitsfeldes betrigt je nach Gruppe ca. 6o Minuten.
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6.9 Konferenz mit sich selbst

Entscheidungen zu treffen oder Ziele zu bestimmen fillt den meisten Menschen
schwer. Diese Methode eignet sich besonders gut dazu, mégliche Unsicherheiten oder
auch personliche Tendenzen festzuhalten.

Bei dieser Ubung steht pro Runde ein einzelner Teilnehmer (A) im Mittelpunkt. Er
(A) notiert alle Gedanken, die er zu einer bestimmten Entscheidung oder einem Ziel
hat. Die Gedanken werden auf einzelne Karten geschrieben und im Anschluss an die
Gruppenmitglieder verteilt. Diese lesen die Gedanken der Reihe nach vor und versu-
chen, sie nachzuvollziehen. Der leitende Teilnehmer (A) kann nun als Moderator und
Leiter der Diskussion Begriindungen und Diskussionen zu seinen eigenen Ideen ho-
ren, vielleicht auch Lésungen und Gedanken der anderen Teilnehmer mitnehmen
oder moglicherweise auch Unstimmigkeiten zwischen den Gedanken wahrnehmen.

Der ProfilPASS-Berater achtet wie ein Regisseur darauf, dass alle Beteiligten ihre Rolle
moglichst authentisch spielen. Sie helfen dem jeweils im Mittelpunkt stehenden Teil-
nehmer (A), seine Gedanken zu ordnen (z. B. durch Vergabe einer Rangfolge, welche
Gedanken ihn am ehesten beschiftigen oder beeintrichtigen).

Zielgruppe

Diese Methode ist gut geeignet fiir Gruppen; es sollte allerdings darauf geachtet wer-
den, dass eine positive Grundstimmung besteht und die Teilnehmer sich nicht unwohl
dabei fithlen, etwas von ihren besonderen Eigenschaften oder Erlebnissen preiszuge-
ben. Die Methode kann auch mit Einzelpersonen durchgefiihrt werden. Hier {iber-
nimmt der ProfilPASS-Berater die Rolle der anderen Teilnehmer und konfrontiert den
zu Beratenden mit dessen Gedanken.

Materialien
DIN-A4-Papierbégen oder Moderationskarten, Stifte

Arbeitsform

Die Teilnehmer fiillen die Bégen in Einzelarbeit aus und diskutieren im Anschluss.
Damit diese Ubung nicht zu lange dauert und die Konzentration der Teilnehmer nicht
nachlisst, empfiehlt es sich, die Methode an Ubergingen im ProfilPASS (z.B. nach
Bearbeitung der Titigkeitsfelder oder als Bewertungshilfe der Kompetenzen) einzu-
setzen. Handelt es sich um eine Gruppe, sollte jeder Teilnehmer die Méglichkeit er-
halten, diese Methode zu erproben (es darf aber auch ,gepasst” werden).

Zeitbedarf

Der Zeitaufwand betragt pro Person ca. 10-15 Minuten ohne persoénliche Auswertung
im Anschluss.
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6.10 Zukunftsspaziergang

Die Teilnehmer machen sich in Vorbereitung zu den Zielformulierungen oder auch
zum Abschluss des Seminars Gedanken, was sich durch die Bearbeitung fiir sie in
ihrem Alltag oder auch in ihrem Beruf dndern wird. Dafiir gehen sie in Gedanken
einen ganzen Tag durch und halten die Punkte fest, wo sie Anderungen vornehmen
wollen oder welche durch die Bearbeitung des ProfilPASS ohnehin auf sie zukommen
werden. Auch andere Handlungsmoglichkeiten, die ihnen im Zuge dieser Selbstre-
flexion in den Sinn kommen, sollten festgehalten werden. Mogliche Fragen bei dieser
Reflexion lauten: Wie konnten andere Menschen auf mégliche Verinderungen in
meinem Handeln reagieren? Wie werde ich mich selbst dabei fithlen? Wo fiihle ich
mich unsicher, und auf welche Situation freue ich mich schon?

Unterstiitzend kann der ProfilPASS-Berater einige Fragen auf einer Checkliste mit-
geben, die den Teilnehmer anregen sollen. Die Ergebnisse dieser Ubung miissen nicht
besprochen werden, kénnen es aber auf Wunsch der Teilnehmer. Hierfiir eignen sich
Einzelgespriche sehr gut.

Zielgruppe

Diese Methode kann sowohl mit Einzelpersonen als auch in der Gruppe durchgefiihrt
werden. Auch gibt es keine Altersbeschrinkung fiir diese Ubung, allerdings sollte bei
der Vorbereitung der Checkliste fiir die Teilnehmer darauf geachtet werden, dass diese
zu der Gruppe passt und sich die Teilnehmer mit den Fragen identifizieren kénnen.

Wird diese Ubung zu Anfang und zum Ende eines Seminars durchgefiihrt, sollten
sich die Fragen auf der Checkliste voneinander unterscheiden. So soll es anfangs um
die eigenen Vorstellungen dazu gehen, was aus der Arbeit mit dem ProfilPASS mit-
genommen werden kann. Zum Abschluss geht es wiederum mehr darum, was tat-
sichlich mitgenommen wurde und was sich durch die Bearbeitung verindert hat.

Materialien
DIN-A4-Papierbogen oder Moderationskarten, Stifte

Arbeitsform

Die Teilnehmer fiillen die Bégen in Einzelarbeit aus und haben bei Diskussionsbedarf
die Moglichkeit, die Ergebnisse in einem Einzelgesprich mit dem ProfilPASS-Berater
durchzusprechen.

Wird die Ubung zu Anfang eines Seminars durchgefiihrt, kénnen die Ergebnisse der
Gruppe zusammengetragen werden und geben dem ProfilPASS-Berater so die Mog-
lichkeit, das Seminar an die Wiinsche der Teilnehmer anzupassen bzw. auf besondere
Fragen eingehen zu konnen.

Variante: Diese Ubung kann auch schon zu Anfang des Seminars durchgefiihrt wer-
den und somit die Wiinsche und Hoffnungen der Teilnehmer durch die Bearbeitung
des ProfilPASS bzw. der Teilnahme an einer Mafdnahme sichtbar machen. Zum Ab-
schluss des Seminars kann dann ein personlicher Vergleich durchgefiihrt werden.
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Zeitbedarf

Der Zeitaufwand betrigt 60 Minuten. Wird die Ubung am Anfang eines Seminars
durchgefiihrt, reichen 10-15 Minuten Bearbeitungszeit und 10 Minuten zur Sammlung
der Ergebnisse.

6.11 Recherche und Internet

Besteht die Mdoglichkeit, auf einen Rechner mit Internetzugang zuzugreifen, kann
dieser gutin die Arbeit mit dem ProfilPASS eingebracht werden. So kann zum Beispiel
zu der Formulierung der Ziele oder bei der Orientierung zur Berufswahl eine Recher-
che gestartet werden, was die Besonderheiten der Ziele oder Berufe sind. Dies hilft im
Anschluss, die Zielformulierung méglichst genau zu beschreiben und auch die mog-
lichen Stolpersteine und Losungsmoglichkeiten festzuhalten. Zusitzlich lernen die
Teilnehmer, wie das Internet zur Recherche genutzt werden kann.

Die Erstellung eines eigenen Soll-Profils ist fiir die Teilnehmer sehr wichtig, da ein
personlicher Bezug zu den Anforderungen aufgebaut werden kann: Es ist keine Au-
torititsperson, die vorschreibt, was gekonnt oder gelernt werden muss.

Fiir die Teilnehmer kann es hilfreich sein, die Recherche zu zweit oder auch zu dritt
durchzufithren, besonders dann, wenn es dhnliche oder gleiche Ziele gibt.

Zielgruppe

Die Methode Recherche und Internet ist fiir alle Gruppen geeignet, die schon erste
Erfahrungen mit Computern und dem Internet gemacht haben. Allerdings kann diese
Methode auch mit einer ersten Computereinfithrung verbunden werden.

Materialien
Computer mit Internetzugang

Arbeitsform

Die Gruppe oder die Einzelperson recherchiert im Internet, nachdem bestimmte Ar-
beitsaufgaben gemeinsam mit dem ProfilPASS-Berater festgelegt wurden. Der Berater
achtet darauf, dass die Suche moglichst gezielt stattfindet, und gibt Hilfestellung bei
der Nutzung von Suchmaschinen.

Zeitbedarf
Je nach vorher festgelegtem Arbeitsauftrag kann diese Ubung 30-75 Minuten dauern.
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6.12 Mindmapping

Die Methode des Mindmapping ist mittlerweile sehr verbreitet; man kann sie in ver-
schiedenen Varianten einsetzen. Im Rahmen der Arbeit mit dem ProfilPASS eignet
sich die Mindmapping-Methode besonders gut fiir die Bearbeitung der Titigkeitsfel-
der. Hier kénnen in Gruppen oder auch in Einzelarbeit einzelne Titigkeitsfelder bzw.
benannte Tdtigkeiten exemplarisch aufgefithrt und durchgearbeitet werden.

Dafiir schreibt jeder Teilnehmer ein Tatigkeitsfeld aus dem ProfilPASS auf einen Flip-
chart-Bogen und fingt anschlieRend an seine Tadtigkeiten und Aktivititen zu diesem
Tatigkeitsfeld zu benennen. Die einzelnen Punkte werden dabei um den in der Mitte
stehenden Begriff herum geschrieben. Im zweiten Schritt greift sich jeder Teilnehmer
eine benannte Titigkeit heraus, um diese nun zu beschreiben. Im dritten Schritt folgt
dann das ,Auf-den-Punkt-Bringen“. Alle Schritte sollten von dem ProfilPASS-Berater
begleitet werden, zum Beispiel vor der Gruppe mit einem Beispiel-Bogen und/oder
durch das Stellen von begleitenden Fragen.

Als Variante kann der Bogen auch noch grafisch gestaltet werden; dies kann durch
malerische Umsetzung von den Titigkeiten geschehen, durch farbliches Clustern von
dhnlichen Titigkeiten oder durch Fotos. Hier sind der Kreativitit keine Grenzen ge-
setzt.

Fiir den ProfilPASS fiir junge Menschen ist die Mindmapping-Methode auch einsetzbar.
Hier konnen zum Beispiel verschiedene Berufe mit ihren Titigkeiten und Qualifizie-
rungen usw. dargestellt werden.

Die Ergebnisse sollten in jedem Fall mit den Teilnehmern besprochen werden. Ge-
meinsam soll festgehalten werden, ob die Teilnehmer neue Titigkeitsfelder selbst-
stindig bearbeiten kénnen oder ob noch auf Schwierigkeiten eingegangen werden soll.

Zielgruppe

Je nach Umsetzung ist diese Methode fiir alle Altersgruppen geeignet. Auch Einzel-
personen konnen durch das Mindmapping gut begleitet werden. Vielen Teilnehmern
hilft das exemplarische Bearbeiten von einem oder mehreren Titigkeitsfeldern dabei,
in der Durchfithrung der vier Schritte (Benennen, Beschreiben, auf den Punkt Bringen
und Bewerten) sicher zu werden.

Fiir den ProfilPASS fiir junge Menschen eignet sich Mindmapping besonders gut,
wenn es um die berufliche Orientierung geht.

Materialien
Flipchart-Bogen, Stifte, evtl. Gestaltungsmaterialien

Arbeitsform

Die Teilnehmer bearbeiten mithilfe des ProfilPASS-Beraters ein oder mehrere Titig-
keitsfelder. Dafiir sollte jeder Seminarteilnehmer gentigend Arbeitsfliche haben und
die Moglichkeit, seinen Flipchart-Bogen so zu gestalten, wie es ihm hilfreich erscheint.
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Im Rahmen des Einsatzes des ProfilPASS fiir junge Menschen gilt Ahnliches. Hier
konnen die Jugendlichen durchaus auch gemeinsam einen Beruf mit seinen Veriste-
lungen darstellen und so gemeinsam die Methode erlernen.

Zeitbedarf
Der Zeitaufwand betrigt in beiden Fillen ca. 6o Minuten.

6.13 Oral History

In dieser freien Erzihlform hat der Teilnehmer die Mdglichkeit, ohne Interviewleitfa-
den oder Checkliste aus seinem Leben zu erzihlen. Diese Form der freien Erzihlung
kann den Teilnehmern helfen, den ersten Schritt der eigenen biografischen Darstel-
lung zu gehen. Erzihlungen von anderen kénnen wiederum anregend fiir die Be-
schreibung der eigenen Biografie sein.

Damit die Teilnehmer weniger Hemmungen haben, sollte der Austausch nicht vor der
ganzen Gruppe geschehen, sondern jeweils mit einem Partner. In einer Einzelbera-
tung ist der ProfilPASS-Berater das Gegeniiber und kann die biografische Erzdhlung
durch Nachfragen ein wenig lenken. Allerdings sollte der Teilnehmer die Moglichkeit
bekommen, moglichst selbst die Entscheidungen zu treffen, was er erzihlen méchte
und was nicht. Diese Regel sollte auch in der Gruppe mit dem Partner berticksichtigt
werden.

Im Anschluss an das Gesprich kann der Teilnehmer den ersten Teil des ProfilPASS
bearbeiten.

Zielgruppe

Diese Methode kann mit jeder Zielgruppe durchgefithrt werden. Allerdings sollte bei
Jugendlichen und sensiblen Zielgruppen darauf geachtet werden, dass die Akzeptanz
fuir verschiedene, vielleicht sehr unterschiedliche Lebensgeschichten gewahrt wird.

Materialien
Keine

Arbeitsform

Die Teilnehmer suchen sich ihren Gesprichspartner frei aus; es sollte dabei kein
Zwang entstehen. Zudem sollte es auch bei dieser Methode méglich sein zu ,passen®.
Die Teilnehmer setzen sich einander gegeniiber und kénnen ihrem Gegentiber einen
biografischen Einblick in ihr Leben geben. Der Zuhdérer kann bei Bedarf nachfragen,
sollte allerdings nicht kommentieren.

Im Anschluss an diese Ubung wird der biografische Teil des ProfilPASS bearbeitet.

Zeitbedarf
Der Zeitaufwand betrigt pro Person ca.15 Minuten.
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6.14 Denkhiite

Im Zentrum dieser Methode steht eine Entscheidungsfrage oder eine Zielfrage, die es
aktuell zu beantworten gilt. Diese kann sich auf die aktuelle berufliche Situation be-
ziehen oder aber auch als Unterstiitzung dienen, eine Zielvorstellung zu konkretisie-
ren. Verschiedenfarbige Hiite symbolisieren unterschiedliche Sichtweisen und Reak-
tionen auf eine Frage oder Entscheidung.

Weifd steht flir: neutrale Fakten, Zahlen, Informationen und argumentiert mit , Sach-
zwingen“ (duflere, nicht zu verindernde Umstinde, die eine Auswirkung auf die Ent-
scheidung haben oder die Umsetzung des Ziels beeinflussen kénnen).

Rot steht fiir: emotionale Reaktionen und Gefiihle, Grundlage der Argumentation sind
hier positive oder negative Ahnungen und Intuitionen in Bezug auf die Entscheidung
oder das Ziel.

Schwarz steht fiir: Schwarzsehen, Hervorbringen von Schwierigkeiten und Unmég-
lichkeiten, negative Urteile.

Blau steht fiir: kiihler Abstand, Kontrolle, Uberwachung der anderen Denkhiite.

Gelb steht fiir: Optimismus, Zukunftsfreude, positive Einstellung, konstruktive Ein-
stellung.

Es gibt zwei verschiedene Méoglichkeiten, diese Methode anzuwenden.

Variante 1: Die Diskussion findet in der Gruppe statt und die Denkhiite werden von
verschiedenen Personen itibernommen. Der ProfilPASS-Berater fithrt nach kurzer
Vorbereitungszeit in die erste Diskussionsrunde ein. Nach einer Diskussionszeit von
ca. zehn Minuten werden die Hiite und damit die Argumentationslinien in der Runde
gewechselt (je nach Kliarungsbedarf zwei- bis dreimal). Zur Bearbeitung des Profil-
PASS eignet sich diese Methode als Erklirungs- oder Einfithrungsrunde. Da indivi-
duelle Ergebnisse von grofRerer Bedeutung sind, eignet sich Variante 2 zur Bearbeitung
besser.

Variante 2: Jeder Teilnehmer schreibt sich in Absprache mit dem ProfilPASS-Berater
seine Entscheidungsfrage oder Zielfrage, die er diskutieren méchte, auf. Anschliefend
versucht er, sich nacheinander in die verschiedenen Argumentationslinien einzufin-
den und seine Frage bzw. Problematik aus unterschiedlichen Sichtweisen zu vertreten.
Die Ergebnisse dieser inneren Diskussion werden ebenfalls aufgeschrieben. Sie die-
nen als Grundlage der anschlieRenden Bearbeitung, zum Beispiel fiir die Bewertung
oder Zielbeschreibung.

Zielgruppe

Diese Ubung ist sowohl zur Bearbeitung des ProfilPASS als auch des ProfilPASS fiir
junge Menschen nutzbar. In der Arbeit mit Jugendlichen sollte Variante 1 als Ubung
vorgezogen werden, um so die unterschiedlichen Sichtweisen und Argumentations-
richtungen deutlicher zu machen.

METHODEN ZUR BEARBEITUNG DES PROFILPASS 195



Materialien
Farbige Papierhiite, Papier, Stifte

Arbeitsform

Variante 1: In einem Stuhlkreis sitzen funf Personen, von denen jeder einen der un-
terschiedlich gefirbten Denkhiite trigt. Auflerhalb des Stuhlkreises sitzt die restliche
Gruppe. Die jeweilige Frage wird vorgebracht und die Triger der unterschiedlichen
Denkhiite tragen ihre Argumentation entweder der Reihe nach vor oder bringen sie
in einer Diskussion ein. Die Farbe der Hiite wird zwei- bis dreimal gewechselt. Die
Diskussionsergebnisse werden vom ProfilPASS-Berater gesammelt und abschliefdend
vorgelesen.

Variante 2: Jeder Teilnehmer notiert seine Frage oder sein Ziel. Dann setzt er sich
nacheinander die verschiedenen Denkhiite auf und notiert die verschiedenen Antwor-
ten. Im Anschluss hilt er fest, in welche Richtung er tendiert und warum ihn andere
Argumentationen nicht {iberzeugen. Der ProfilPASS-Berater kann durch Nachfragen
zu neuen Antworten und Sichtweisen verhelfen.

Zeitbedarf
Der Zeitaufwand fiir Variante 1 betrdgt pro Runde ca. 5-10 Minuten.

Der Zeitaufwand fiir Variante 2 betrigt ca. 25-30 Minuten.

6.15 Fallstudie

Anhand von verschiedenen fiktiven Lebensbiografien oder Biografien von prominen-
ten Personen sollen die Teilnehmer herausarbeiten, was die beschriebenen Personen
wahrscheinlich besonders gut kénnen, an welchen Stellen der Biografie besondere
Lernsituationen stattgefunden haben und ob es auflergewthnliche Lernorte gegeben
hat. Diese Ubung soll den Teilnehmern Mut machen, dass auch nicht klassisch ver-
laufende Biografien durchaus eine positive Wendung nehmen kénnen. Dies gilt ganz
besonders fiir Teilnehmer, die Schwierigkeiten mit ihrem Selbstvertrauen haben, die
in Bezug auf die eigenen Stirken unsicher sind und die nicht mehr an eine positive
Gestaltung ihrer Zukunft glauben.

In Bezug auf den ProfilPASS ist diese Ubung sinnvoll, da viele Teilnehmer sich ihrer
Stirken nicht bewusst sind bzw. auch die schwierigen Momente in ihrer Biografie
nicht positiv bewerten konnen. Des Weiteren orientieren sich die meisten Menschen
an Vorbildern, die unerreichbar sind oder scheinen. Hier ist es wichtig zu zeigen, dass
Biografien auch ins Positive gewendet werden kénnen.

Zielgruppe

Diese Ubung ist sowohl zur Bearbeitung des ProfilPASS als auch des ProfilPASS fiir
Jjunge Menschen nutzbar. Werden Biografien von prominenten Personen gewihlt, kon-
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nen diese von den Teilnehmern erraten werden. Auf Jugendliche wirkt dies meist zu-
satzlich motivierend.

Materialien
Fiktive Biografien (angepasst an die Zielgruppe, sodass diese sich damit identifizieren
kann) oder Biografien von prominenten Personen

Arbeitsform

Die Biografien werden von den Teilnehmern gelesen und erst einmal selbststindig
bearbeitet. Fragen kénnten sein: Welche Besonderheiten weist diese Biografie auf? Hat
diese Person schwierige oder besondere Lebenssituationen erlebt? Gibt es Punkte in
dieser Biografie, die darauf hinweisen, dass die Person in einer Situation besonders
viel gelernt hat? Im Anschluss werden die Ergebnisse der Teilnehmer in der Gruppe
diskutiert.

Im Anschluss folgt die Bearbeitung der Lebensbiografie im ProfilPASS.

Zeitbedarf
Die Bearbeitungszeit betrigt pro Biografie 5-10 Minuten.

6.16 Pro und Kontra

Zwei Personen oder zwei Gruppen stellen jeweils das Pro und Kontra einer Situation,
Entscheidung oder Zielbeschreibung dar. Die Diskussion wird ca. fiinf Minuten in
dieser Konstellation gefiihrt, bevor die Gruppen ihre Positionen wechseln. Aus der
Kontra-Gruppe wird die Pro-Gruppe und umgekehrt. Diese Ubung hilft, verschiedene
Sichtweisen und Perspektiven aufzuzeigen; gleichzeitig wird auch die personliche
Sichtweise widergespiegelt und es fillt im Anschluss leichter, bei den eigenen Aussa-
gen und Entscheidungen verschiedene Sichtweisen zu berticksichtigen.

Diese Ubung istim Rahmen der ProfilPASS-Arbeit zur Hinfiihrung an die persénliche
Bewertung, zur Zielbeschreibung oder auch zur Entscheidungshilfe bei beruflichen
Fragen geeignet.

Zielgruppe

Fiir die Arbeit mit dem ProfilPASS ist diese Ubung gerade fiir die Uberginge ,auf den
Punkt bringen“ und ,Bewerten“ geeignet sowie fiir die Phase nach der Zielbeschrei-
bung nach Entscheidungen zu Weiterbildungen etc.

Fiir den ProfilPASS fiir junge Menschen eignet sich diese Methode fiir die Uberpriifung
der Zielbeschreibung oder zur beruflichen Orientierung.

Materialien
Keine
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Arbeitsform

Die Teilnehmer suchen sich einen Partner aus, der die jeweils andere Meinung ver-
treten soll. Alternativ kann eine Meinung auch von mehreren Teilnehmern tibernom-
men werden; so kénnen zum Beispiel vielfiltigere Aussagen gesammelt werden.

Zeitbedarf
Der Zeitaufwand betrigt 5 Minuten pro Diskussionsrunde.

6.17 Ganzkérperbild

Diese Ubung eignet sich besonders fiir den ProfilPASS fiir junge Menschen. Wie auch
schon im ProfilPASS-Ordner fiir junge Menschen angedeutet, konnen die erarbeiteten
Stirken um ein individuell gestaltetes Ganzkérperbild aufgeschrieben werden.

Hierfiir legen sich die Teilnehmer der Reihe nach auf eine Paketpapier-Rolle. Ihre
Umrisse werden von einem anderen Teilnehmer mit einem Wachsstift am Korper
entlang nachgezeichnet. Das eigene Ganzkorperbild kann nun individuell gestaltet
werden. Im Anschluss werden die erarbeiteten Stirken um das Bild herum aufge-
schrieben.

Wird diese Ubung in einer Klasse oder in einem eigenen Seminarraum durchgefiihrt,
konnen die fertigen Ganzkoérperbilder im Raum aufgehingt werden. Alternativ kann
jeder Teilnehmer sein Bild mit nach Hause nehmen.

Zielgruppe

Diese Ubung ist eher fiir die Nutzer des ProfilPASS fiir junge Menschen geeignet. Fiir
die Jugendlichen ist es ein sinnvoller Schritt, die erarbeiteten Ergebnisse noch einmal
zu visualisieren.

Materialien
Paketpapier-Rolle, Wachsmalstifte, sonstige Gestaltungsmaterialien

Arbeitsform
Da die Bearbeitung des Ganzkorperbildes viel Platz in Anspruch nimmt, sollte diese
Methode in einem gréfleren Raum durchgefithrt werden.

Zeitbedarf
Der Zeitaufwand betrigt ca. 6o—9o Minuten.

6.18 Lobhudelei

Jeder Teilnehmer notiert alle guten Eigenschaften und Stirken, die er sich selbst zu-
rechnet. Auf diesem Weg schreibt er sich seine persénliche ,, Lobhudelei. Diese Ubung
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eignet sich besonders fiir Gruppen oder Teilnehmer, die sich um eine Stelle bewerben
wollen, oder fiir Teilnehmer, die ein mangelndes Selbstbewusstsein haben.

Wihrend der Arbeit mit dem ProfilPASS dient diese Methode der Zusammenfassung
der zuvor herausgearbeiteten Kompetenzen und Stirken. Die Lobhudelei kann aber
auch als ein , Vorher-/Nachher-Vergleich“ genutzt werden. In diesem Fall wird diese
Ubung zum ersten Mal gemacht, bevor die Titigkeitsfelder benannt werden. Diese
Ausgangslage dient nach der Bearbeitung des ProfilPASS als Vergleichsgrundlage. Die
Teilnehmer kénnen nun ihre eigene Lobhudelei erginzen oder sie noch einmal neu
verfassen.

Zielgruppe

Die Lobhudelei eignet sich fiir alle Zielgruppen. Besonders hilfreich ist sie fiir die
berufliche Orientierung: Hier kénnen die Nutzer lernen, ihre Stirken zu benennen
und gut zu verkaufen. Auch zur Steigerung des Selbstbewusstseins kann diese Ubung
eingesetzt werden. So ist es fiir die meisten Nutzer eine Uberraschung festzustellen,
was sie eigentlich alles konnen.

Materialien
Papier und Stifte

Arbeitsform

Die Lobhudelei-Ubung sollte jeder Teilnehmer einzeln umsetzen. Eine Nachbespre-
chung in der Gruppe oder das Vorlesen von Lobhudeleien ist nicht notwendig und
kann auch nicht empfohlen werden, da es vielen Teilnehmern unangenehm sein
koénnte, sich selbst vor der Gruppe zu loben.

Zeitbedarf
Der Zeitaufwand betrigt ca. 30 Minuten.

6.19 Wandzeitung

Begleitend zu der Arbeit mit dem ProfilPASS kann in eigenen Seminarrdumen oder
Klassenzimmern eine begleitende Wandzeitung gestaltet werden. Hier werden die
bisher im Rahmen der ProfilPASS-Beratung umgesetzten Aufgaben beschrieben. Die
Teilnehmer konnen Kommentare und Anmerkungen dazu schreiben oder auch etwas
zeichnen etc. Anhand der Wandzeitung wird somit visualisiert, wie weit der Profil-
PASS schon bearbeitet wurde, wie die Stimmung in der Gruppe ist und wie die Me-
thoden bei den Teilnehmern ankommen.

Dies macht es dem ProfilPASS-Berater moglich, auf aktuelle Stimmungen und Wiin-
sche der Teilnehmer einzugehen und diese gezielt zu motivieren.
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Zielgruppe

Die Wandzeitung ist sowohl bei der Nutzung des ProfilPASS als auch des ProfilPASS
fiir junge Menschen einsetzbar. Es sollte lediglich sichergestellt werden, dass die Wand-
zeitung die Gruppe wihrend der gesamten Bearbeitungszeit begleiten kann.

Materialien

Der ProfilPASS-Berater bereitet auf einer Packpapier-Rolle die Aufgabenbereiche des
ProfilPASS gestalterisch vor. Kleine Zwischenevaluationen kénnen spiter hinzugefiigt
werden.

Arbeitsform

Die Arbeit an der Wandzeitung erfolgt in der Regel ohne Anleitung, es sei denn, der
ProfilPASS-Berater mochte gezielt Zwischenevaluationen auf ihr festhalten. Die Teil-
nehmer haben die Méglichkeit, bei Bedarf etwas zu schreiben, zu zeichnen oder auf-
zukleben.

Es kann eine zusitzliche Wandzeitung fiir Berufe erstellt werden, auf der Informati-
onen, Zeitungsausschnitte oder Erlebnisse erginzt werden konnen.

Zeitbedarf
Diese Ubung lduft parallel zur gesamten Bearbeitungszeit des ProfilPASS.

6.20 Apollo-Technik

Diese Methode unterstiitzt das kooperative Lernen. Die Teilnehmer erstellen gemein-
sam Regeln fiir das Miteinander wihrend des Seminars. Im ersten Schritt schreiben
alle Beteiligten ihre Ideen zur Gestaltung der Zusammenarbeit einzeln auf. Im An-
schluss arbeitet die Gruppe jeweils zu zweit, dann zu viert usw., bis die ganze Gruppe
gemeinsam einen Entwurf zu den gemeinsamen Regeln erstellt hat. Ubereinstim-
mende Vorschlige werden hierbei jeweils iibernommen und gemeinsam zu einer Re-
gel zusammengefasst. Divergierende Vorschlige werden auf einer anderen Liste ge-
sammelt.

Die divergierenden Vorschlige werden im letzten Schritt von der ganzen Gruppe dis-
kutiert. Entweder werden die Punkte zum gesamten Regelkatalog hinzugefiigt oder

auf einer separaten Liste der Minderheitenpositionen aufgenommen.

Die Ergebnisse der Apollo-Technik kénnen auch auf einer den Arbeitsprozess beglei-
tenden Wandzeitung hinzugefiigt werden.

Die Apollo-Technik wird am Anfang eines Seminars eingesetzt, zum Beispiel nach der
Vorstellungsrunde.
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Zielgruppe

Die Apollo-Technik sollte in jeder Gruppe eingesetzt werden, die {iber eine lingere
Zeit hinweg zusammenarbeitet und in der private Elemente besprochen werden. So
fithlen sich die Teilnehmer sicherer und kénnen freier und besser arbeiten.

Materialien
Papier und Stifte

Arbeitsform

Der ProfilPASS-Berater sollte wihrend der Diskussionsphasen zwischen den Gruppen
umhergehen, bei Fragestellungen unterstiitzen und im Zweifelsfall auch vermitteln,
wenn kein Konsens gefunden werden kann.

Zeitbedarf
Die Bearbeitungszeit betrigt je nach Gruppengréfie ca. 6o—9o Minuten. Je mehr Teil-
nehmer in einer Gruppe diskutieren, desto mehr Zeit wird benétigt.

6.21 Methode 635

Haben die Teilnehmer mehrere offene Fragen zu ihrer Zielbeschreibung oder zu der
Losung eines Problems, kann die Methode 635 angewandt werden. Die ,6“ bedeutet,
dass bis zu sechs Teilnehmer diese Methode gemeinsam durchfithren kénnen. Die
,3“ steht dafiir, dass bis zu drei offene Fragen pro Teilnehmer gestellt werden kénnen.
Die ,,5“ bezieht sich darauf, dass jeder Teilnehmer jeweils fiinf Minuten zur Bearbei-
tung hat. Diese Methode funktioniert dhnlich wie das Brainstorming — mit dem Un-
terschied, dass sie in geschriebener Form umgesetzt wird. Die Teilnehmer erhalten so
die Moglichkeit, innerhalb von 30 Minuten maximal 108 Ideen zur Losung einer Frage
oder eines Problems zu erhalten.

Jeder Teilnehmer malt drei Spalten und sechs Reihen auf sein Blatt Papier und erhilt
somit 18 Kistchen. In die drei obersten Spalten kann der Teilnehmer nun seine ma-
ximal drei Fragen eintragen. Dafiir hat er fiinf Minuten Zeit. Die anderen Teilnehmer
der Gruppe verfahren ebenso. Nach den fiinf Minuten werden die Blitter weiterge-
reicht. Der Nichste versucht nun, die bereits genannten Ideen oder Ziele aufzugreifen,
zu erginzen und weiterzuentwickeln. Nach fiinf Minuten wird wieder gewechselt usw.

Zielgruppe

Die Methode 635 eignet sich eher fiir Gruppen von Erwachsenen. Im Rahmen des
ProfilPASS eignet sie sich besonders fiir den Teilabschnitt der Zielerreichung.
Materialien

Papier und Stifte
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Arbeitsform

Die Gruppe sitzt idealerweise in einem Stuhl-/Tisch-Kreis zusammen und gibt die
Blitter nach Ablauf der fiinf Minuten nach links oder rechts weiter, bis das Blatt wieder
bei der Ursprungsperson angekommen ist.

Die Ubung kann natiirlich auch mit drei, vier oder fiinf Teilnehmern durchgefiihrt
werden.

Zeitbedarf
Der Zeitbedarf betrigt pro Arbeitsrunde 5 Minuten.

Literaturtipps

Es gibt ein grofles Angebot geeigneter Literatur; allerdings sollte diese passend fiir die
jeweiligen Zielgruppen ausgesucht werden. Die dargestellten Methoden sollten nicht
nur zu der jeweiligen Zielgruppe, sondern auch zu einem selbst als Trainer und Berater
passen. Empfehlenswert sind beispielsweise:

Beermann, S./Schubach, M. [Fischer, J. (Hrsg.) (2008): Spiele fiir Workshops und Seminare,
Freiburg

Diirrschmidt, P./Koblitz, ]./Mencke, M./Rolofs, A./Rump, K./Schramm, S. (2009): Metho-
densammlung fiir Trainerinnen und Trainer, Bonn

Klein, Z. M. (2003): Kreative Seminarmethoden: 100 kreative Methoden fiir erfolgreiche
Seminare, Offenbach

Lipp, U./Will, H. (2008): Das grofie Workshop-Buch: Konzeption, Inszenierung und Mo-
deration von Klausuren, Besprechungen und Seminaren, Weinheim

Weidemann, B. (2008): 100 Tipps & Tricks fiir Pinnwand und Flipchart, Weinheim

Weidenmann, B. (2008): Handbuch Active Training: Die besten Methoden fiir lebendige
Seminare, Weinheim
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Erwerb, Erfassung,
Instrumente

Kom p etenzen =

Grundlagenwerk zum

Kompetenzbegriff

Der vollstindig aktualisierte Studientext T Di€
bietet einen umfassenden Einstieg in das

Thema Kompetenz aus wissenschaftlicher Dieter Gnahs
und bildungspolitischer Sicht. Der Begriff Kompetenzen — Erwerb,

Erfassung, Instrumente

Studientexte fiir
Erwachsenenbildung

der Kompetenz wird in all seinen Facetten
erortert und gegen Begriffe wie Bildung,
Qualifikation und Humankapital abgegrenzt.

. . . 2. aktualisierte Auflage
Autor Dieter Gnahs zeigt, wie Kompetenzen Has! -

... . - 2010, 132 S,,
entstehen und wie sie in der Praxis gefordert 18,90 € (D)/33,80 €
werden. Er stellt die neuesten und wich- ISBN 978-3-7639-4244-2
tigsten Methoden zur Kompetenzerfassung Best.-Nr. 42/0027

und -messung vor und erldutert, wo und wie
Kompetenzbeurteilungen eingesetzt werden.
Das Abschlusskapitel diskutiert offene
Fragen der Kompetenzforschung, enthilt
Tipps fiir das weitere Studium und gibt
einen Ausblick auf zukiinftige Entwick-
lungen.

—

Bestellung per Telefon 052191101-11 Bestellung per E-Mail service@wbv.de va

W. Bertelsmann Verlag



Professionell
beraten

Modelle, Methoden und
Getaltungsansitze fiir die
konkrete Beratungssituation

Basierend auf Modellen aus der Psycho-
analyse und anhand von Fallbeispielen
aus der Praxis stellt Jorg Knoll Metho-
den, Gestaltungsansitze und Interven-
tionsformen fiir die Beratung vor. Auf
diese Weise sensibilisiert er die Bera-
tenden fiir die spezifischen Lern- und
Lebenskontexte der Ratsuchenden und
scharft mafdgeblich den Blick fiir profes-
sionelles Beratungshandeln.

Das Buch ist fiir Praktiker und Wissenschaft-
ler, die sich mit dem Thema Beratung in der
Erwachsenenbildung befassen, eine lohnens-

werte Lektiire und ein hilfreiches Arbeitsbuch.

KERSTIN HOHENSTEIN, WEITERBILDUNG
QUALITAT UND PROFESSIONALITAT IN
BILDUNGS- UND BERUFSBERATUNG

W. Bertelsmann Verlag

Lern- und
Bildungsheratung

Jorg Knoll
Lern- und
Bildungsberatung

Professionell beraten

in der Weiterbildung
Perspektive Praxis
2009, 131 S.,

16,90 € (D)/29,50 SFr
ISBN 978-3-7639-1956-7
Best.-Nr. 43/0033

—

Bestellung per Telefon 052191101-11 Bestellung per E-Mail service@wbv.de va



Kompetenz-
profil

Status Quo der Beratung in

Bildung, Beruf und Beschif-
tigung weist Verbesserungs-
moglichkeiten auf

Die Systeme und Verfahrensweisen der
Bildungs- und Berufsberatung sind
reformbediirftig sind. Qualitit und
Professionalitit stellen zwei zentrale
Ansatzpunkte zur Optimierung der
Situation dar. Die vorliegende Studie tragt
dazu bei, Eckpunkte dafiir herauszuarbei-
ten. Es werden unterschiedliche Zuginge
zum Thema Qualitit beleuchtet und diese
in einen Vorschlag fiir einen Qualititsent-
wicklungsrahmen eingebunden.

Die Autoren entwickeln ein Kompetenz-
profil fiir Berater/innen und gleichen
dieses mit vorhandenen Aus- und Fortbil-
dungsangeboten ab.

... eine interessante und anregende
(Einstiegs-) Lektiire und Diskussions-
grundlage

ANGELA FoGgoriN, BWP

W. Bertelsmann Verlag

Bestellung per Telefon 052191101-11 Bestellung per E-Mail service@wbv.de

Qualitat und Professionalitat in
Bildungs- und Berufsheratung

Christiane Schiersmann,
Miriam Bachmann,
Alexander Dauner,

Peter Weber

Qualitit und Profes-
sionalitit in Bildungs-
und Berufsberatung
2009, 193 S.,

24,90 € (D)/42,80 SFr
ISBN 978-3-7639-4200-8
Best.-Nr. 6001913

-
wbv



Kompetenz-
passe

Kompetenzen in der betrieb-
lichen Praxis feststellen

Kompetenzpisse bieten die Moglichkeit,
insbesondere informell erworbene
Kompetenzen von Mitarbeitern eines
Unternehmens zu erfassen und zu
dokumentieren.

Dieses Buch liefert einen Uberblick iiber
Struktur und Zielsetzung verschiedener
Kompetenzpisse und zeigt Einsatzfelder
und Nutzen fiir die betriebliche Perso-
nalarbeit auf.

W. Bertelsmann Verlag

Bestellung per Telefon 052191101-11 Bestellung per E-Mail service@wbv.de

b

s Kompetenzpiisse in
der betrieblichen Praxis

Herbert Loebe,
Eckart Severing (Hg.)

Kompetenzpasse in der
betrieblichen Praxis

Mitarbeiterkompetenzen
mit Kompetenzpassen
sichtbar machen

Wirtschaft und Bildung, 57
2010, 248 S.,

19,90 € (D)/34,50 SFr
ISBN 978-3-7639-4272-5
Best.-Nr. 6004043

-
wbv
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