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EDITORIAL

INHALT

Liebe Leserin, lieber Leser,

den Wechsel unseres Dienstleis-
ters, der bisher Satz und Druck
Ubernommen hatte, haben wir flir

eine Renovierung des Fachmaga-

zins genutzt und freuen uns, das
dvb-forum im neuen Gewand und mit ,geliifteten” Seiten
vorlegen zu kénnen! Wir hoffen, dass es Ihnen gefallt und

freuen uns Giber Riickmeldungen!

Inhaltlich bleibt es beim Bewahrten und damit nicht beim
Alten, sondern wir haben wieder neu Beitrage fiir Sie an-
geregt und gesammelt, die weiterfiihrende Anregungen
geben und unterstiitzen, bedeutsame Entwicklungen in
der Bildungs- und Berufsberatung zu verfolgen.

Mit einem Einblick in die nétigen Wissensbestande von
Beratenden, in die webgestltzten Mdglichkeiten der
Laufbahnberatung oder dem Verfahren der kompetenz-
orientierten Karriereberatung und mit der Vorstellung des

Projekts des dvb-Forschungsforums zur Wirksamkeit der @
i Die Digitalisierung der Laufbahnberatung ist

Beratung aus Sicht der Beratenden sowie weiteren Beitra- @ 08
| bereits in der Gegenwart angekommen

gen legen wir sozusagen die Lupe auf das Geschehen zwi-
\ schen Ratsuchenden und Beratenden. Dazu gehort auch

der Aspekt der Rahmenbedingungen fiir diejenigen, die

' im Feld der Bildungs- und Berufsberatung tatig sind - die
| naturgemal auf das Beratungsgeschehen einen wesentli-
| chen Einfluss haben.

Einen gehaltvollen Schlusspunkt hinter die Beitrage [

zur Berufsorientierung und zur Beratung u.a. auch mit
| Blick uber die niederldandische Grenze und auf ein Pro-

jekt zur Senkung der Dropout-Quote bildet das Interview
| zwischen den beiden Vorsitzenden der groRen Beratungs-
verbande, denen der dvb e.V. selbst als Mitglied angehort.

Es verdeutlicht konzentriert, warum sich fiir den dvb die §

Mitgliedschaft in beiden Vereinigungen lohnt!

Herzliche GriiRe von der gesamten Redaktion

| Birgit Lohmann

Kontakt: forum@dvb-fachverband.de
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Wirksamkeit der Beratung aus der Sicht der Beratenden.

Prof. Dr. Bernd-Achim Ertelt - Thomas Réser - Heiner Bleckmann

Wirksamkeit der Beratung
aus der Sicht der Beratenden

Projektbericht des ForschungsForums (FoFo) des dvb

I.  Entwicklung des Projekts

Auf der dvb-Jahrestagung im April
2013 in Leipzig standen im FoFo ,Be-
rufliche Beratung trifft Forschung*
mogliche  Entwicklungsschwerpunk-
te der Berufsberatung im Mittelpunkt.
Die sehr fundierte Diskussion miinde-
te in eine Rangfolge von Feldern fir
den Dialog von Beratungspraxis und

Beratungsforschung.

Die hochste Prioritat erhielt das Thema
~Wirksamkeit der Beratung aus Sicht
der Beratenden® (vgl. Ertelt & Griepen-
trog, 2013, S. 59 f.). Zu dieser Bewer-
tung trug sicherlich die Wahrnehmung

Die beraterische Interaktion konnte
seitens der Beratenden anhand von
vier Bereichen bewertet werden:

1. Well-being: Personliche Zufrie-
denheit mit der Beratung; Ge-
fuihl, geholfen zu haben; person-
liche Qualitatskriterien

2. Leistungsmotivation: Den
Standards der Professionalitat
genlgen

3. Fachlichkeit: Angemessene An-
wendung von Berufswahl- und
Berufsentwicklungstheorien so-
wie operativen Theorien

4. Beraterische Zielvereinbarung
erfolgreich abgeschlossen.

bei, dass in den letzten Jahren auf nati-
onaler und europdischer Ebene immer
differenziertere Systeme zum Quali-
tatsmanagement der beruflichen Bera-
tung entwickelt werden. Dabei besteht
die Gefahr, die Verantwortung des Be-
ratenden fir eine am Individuum und
den spezifischen Interaktionsbedin-
gungen ausgerichteten Beratung zu
relativieren. Ganz abgesehen von der
potentiellen Uberforderung, allen ob-
jektiv definierten Qualitatskriterien ge-

recht zu werden.

Das vom FoFo des dvb angestofiene
Projekt sollte deshalb dazu dienen,
den subjektiven Qualitatsvorstellun-

Die vom Beratenden als Erfolg beim

Ratsuchenden erachteten Kriterien

umfassten

1. Zufriedenheit mit dem Gesprach
(Prozess und Ergebnis)

2. Integrationin Schule und/
oder Beruf gefordert

3. Zunahmeindividueller
Entscheidungskompetenz

4. Zufriedenheit wichtiger
Bezugspersonen

5. Abnahme der Hilfsbedurftigkeit.

gen der praktisch tatigen Beratungs-
fachkrafte sowohl in Fachoffentlich-
keit als auch im organisatorischen
Kontext (einschl. Controlling) mehr

Gewicht zu verleihen.

Bei der Sitzung des FoFo im Januar
2014 in Bochum prazisierten die Teil-
nehmenden diese Thematik und ope-
rationalisierten die Forschungsfragen
auf der Basis eines Vorschlags von B.-J
Ertelt. Daraus entstand der Leitfaden
zur Datenerhebung anhand eines In-
terviews mit erfahrenen Fachkraften
der beruflichen Beratung. Das Instru-
ment umfasste einen narrativen Teil,

einen Nachfrageteil und vertiefende

Die auf den organisatorischen Rah-

men der Berufsberatung gerichte-

ten Erfolgswahrnehmungen bezogen

sich auf

1. dieErfillung institutioneller
Vorgaben

2. dasVerhaltnis zum Selbstbild
der Organisation

3. dieEntsprechungder
Erwartungen des Vorgesetzten
und des Teams

4. den Wettbewerb mit
anderen Dienststellen

5. die Zufriedenheit mit den
Ressourcen in der Organisation.
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Fragen sowie wenige biografische An-
gaben. Ausdriicklich wurde betont,
dass die Befragung Hypothesen ge-
nerierenden Charakter haben und der
Anregung weiterer Forschungsarbei-
ten dienen sollte.

Il. Aufbau des Interviewleitfadens

Zur Klarung der Frage ,Was verste-
hen Beratende unter individuellem
Erfolg?“ wurden die Kategorien zur
Auswertung des Erzahlteils des nar-
rativen Interviews zum Nachfrageteil
und die vertiefenden Fragen in Anleh-
nung an die ,Qualitatsmerkmale guter
Beratung“ des Nationalen Forums Be-
ratung in Bildung, Beruf und Beschaf-
tigung (nfb) (2012) formuliert. Der
Aufbau des Erhebungsbogens orien-
tierte sich an dem ,,systemischen Mo-
dell arbeitsweltbezogener Beratung®
(Schiersmann 2013, S.30). Zu den dort
unterschiedenen Ebenen ,Beratungs-
system®, ,Organisationaler Kontext“
und ,,Gesellschaftlicher Kontext“ wur-
de hier noch ,Berufsberatung als Pro-

fession“ hinzugefugt.

Die nachste Quelle personlichen Er-
folgs bezog sich auf die Wahrnehmung
der Berufsberatung als Profession:

1. Wieweit erachte ich das
Gentigen fachlicher Standards
als personlichen Erfolg?

2. Wieweitist flir mich das Image
der Berufsberatung als Professi-
on bedeutsam?

3. st fiir mich die Zugehorigkeit zu
einer Fachorganisation, die
Standards sichert, wichtig?

4. Bendtigeich einen ,Berater-
Habitus“ etwa als Gegengewicht
zu einem Controlling durch
Externe?

5. Gibt mirder Beruf die Moglich-
keit zur Selbstverwirklichung?

lll. Auswahlder
Interviewpartner /Adressaten

Wahrend sich in vielen Studien Ratsu-
chende als Personen im Mittelpunkt des
Forschungsinteresses befinden, waren
fir unsere Fragestellung aktive Beraten-
de in den Fokus der Betrachtung zu stel-
len. Basierend auf ihren einschlagigen
Beratungskompetenzen kénnen deren
praxisnahe Haltungen, Werte, Kompe-
tenzen und Erfahrungen im Zusammen-
hang mit dem jeweils vorherrschenden
Organisationskontext bedeutsame und
neue Erkenntnisse liefern.

Der individuelle Beratungserfolg kann
somit malfigeblich bestimmt werden
von Beratungspraktikern, denn sie er-
bringen den Informationsgehalt der Be-
ratung, indem sie Uber Art und Qualitat
der Informationen entscheiden.

Durch die Auswahl von Beratenden als
Interviewpartner sind origindre und
prazise Informationen aus der Bera-
tungspraxis zu erfassen, welche zu-
dem aus der Sicht als Experten im Be-

Inwieweit der Beratende die gesell-
schaftliche Einbindung beziehungs-
weise Verpflichtung als Erfolgsindi-
katoren betrachtet, wurde anhand
folgender Kriterien verortet:

1. Gefihl, einen Beitrag zu gesell-
schaftlichen Zielen zu leisten
(zum Beispiel soziale Gerech-
tigkeit, Integration, Freiheit der
Berufswahl)

2. Betonungder Bedeutung der Be-
rufsberatung in der Gesellschaft

3. Beitragzu einem guten
Arbeitsmarkt-Ausgleich

4. Beratung unter Sanktionsandro-
hung angemessen durchfiihren

5. Beitragim Sinne des Sozial-
staatsprinzips.

ratungsprozess bewertet werden (vgl.
Glaser u.a. 2010, S.117). Fur die Ausge-
staltung dieser Informationen tragt
ein professionelles Handeln in der Be-
ratung entscheidend bei, wozu es ins-
besondere auf eine fundierte Wissens-
und Kompetenzbasis ankommen sollte
(vgl. Mieg 2003, S. 22; Ertelt u.a. 2011, S.
18). So lassen sich aus dem Handlungs-
wissen in der Beratung und dem indi-
viduellen Beratungsverstandnis der In-
terviewpartner wertvolle Beitrage fiir
das Projekt gewinnen. Dementspre-
chend sind Wissen, Fahigkeiten, ethi-
sche Grundhaltung und die organisatio-
nale Einbindung der Beratungstatigkeit
von Bedeutung, denn von ihnen geht ei-

ne wesentliche Handlungsleitung aus.

Bei den Interviewten handelt es sich
um eine zufallig ausgewahlte nicht ho-
mogene Gruppe aktiver Beraterinnen
und Berater. Die Interviews wurden
zum Teil personlich auf der dvb-Jah-
restagung 2014 in Hamburg, ansonsten
telefonisch gefiihrt von den Verfassern
dieses Beitrags und Regina Korte, die
Uber eine langere Zeit aktiv im Projekt
mitgearbeitet hat.

IV. Einbeziehung der europaischen
Beratungskolleginnen und

-kollegen

Es entstand der Gedanke, die Mitstreiter
in der europaischen Arbeitsgruppe der
Beraterverbande im IVBBB anzuregen,
in ihren Landern bei ihren Kollegen ei-
ne gleiche oder ahnliche Umfrage durch-
zufiihren. Nach Diskussion des Projek-
tes mit den franzosischen Kollegen der
ACOP-F haben wir zusammen die Initia-
tive ergriffen und die Personen und Ver-
bande angeschrieben und erhielten aus
folgenden Partnerldndern eine positive
Ruckmeldung: Schweiz, Polen, Tschechi-
en, Niederlande, Spanien, Luxemburg.

Entsprechend den sehr unterschiedlichen
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Arbeits- und Organisationsbedingungen
haben die Kollegen unseren narrativen
Erhebungsbogen sehr unterschiedlich auf
ihre Gegebenheiten angepasst.

So war es in der Schweiz nicht mog-
lich, die verschiedenen Situationen und
Meinungen der Berufsberatung in al-
len 26 Kantonen zu eruieren. Deshalb
hat unser Schweizer Kollege Karl Gie-
zendanner  (Griindungsmitglied von
PROFUNDA Schweiz, der Schweizer Bera-
tervereinigung) die wichtigsten Erkennt-
nisse zu den verschiedenen Abschnit-
ten des Erhebungsbogens zusammen
mit den anderen Vorstandskollegen des
BSLB-Regio diskutiert und seine eigene
langjéhrige Erfahrung in der Beratung
einflieRen lassen, um so einen aktuellen
Uberblick der Situation zu vermitteln.

In Tschechien, wo es fiir Schiiler in den
Schulen Beratungslehrer mit einer ent-
sprechenden Zusatzqualifikation gibt
und fiir Erwachsene und Jugendliche
teilweise selbstandige, ansonsten an-
gestellte Karriere-Berater ebenfalls in
Schulen, Arbeitsamtern oder NGOs ta-
tig sind, haben die Kollegen mit der Li-
mesurvey Methode ihre Befragung bei
beiden Beratungsgruppen durchge-
fihrt. Zusammengefiihrt wurden die
Befragungsergebnisse von Hana Bar-
tonickova vom National Training Fund.

Mit einem konkreten Fragebogen, der
sich thematisch eng an unseren narrati-
ven Erhebungsbogen anlehnt, wurde in
den Niederlanden gearbeitet. Drei Quali-
tatszirkel von NOLOC- Mitglieder (nieder-
landische Beratervereinigung s. Artikel
in diesem Heft) in Rotterdam, Haarlem
und Eindhoven mit jeweils 8 bis 10 Teil-
nehmern diskutieren die Fragen und for-
mulierten ihre Antworten. Zusammenge-
fasst wurden die Ergebnisse von Dr. Gert
van Brussel dem Leiter des internationa-
len Biiros von NOLOC.

Die franzdsischen Kollegen der ACOP-F
fihrten unter ihren Mitgliedern eine
sehr umfangreiche Befragung mit 209
Fragen durch, die lGber 400 Kollegen
beantworteten. Auch die spanischen
Kolleginnen (Magdalena Suarez, Marifé
Sanchez und Beatriz Malik von der Uni-
versitat Seville und der UNED (National
Distance Education University) haben
eine Befragung von Beratern auf der Ba-
sis der von uns zugrunde gelegten Kate-
gorien fiir die Erhebung durchgefiihrt. Es
gab Teilnehmer aus allen Regionen Spa-
niens: von Sevilla iber Galicien, Madrid,
Katalonien bis zu den Balearen.

Die einzelnen Fragen konnten die Berater
mit Punkten von 0 (keine Zufriedenheit)
bis 3 (volle Zufriedenheit) bewerten. Fra-
gen, die sich mit den von uns formulier-
ten Erhebungsschwerpunkten beschéf-
tigten, wurden separat ausgewertet von

unserer Kollegin Betty Perrin.

Die Ergebnisse der Befragungen wer-
den zusammen mit der Endauswertung
unserer Interviews veroffentlicht. Vor-
laufig kdnnen wir aber feststellen, dass
trotz der sehr unterschiedlichen Vorge-
hensweise in den verschiedenen Part-
nerlandern die Ergebnisse liber Bera-
tervorstellungen von guter Beratung,
notwendiger Vorbildung, von Qualitats-
standards, Zielsetzungen der Beratung,
kostenfreiem oder neutralem Zugang
zur Beratung und deren gesellschaftli-

cher Notwendigkeit sehr ahnlich sind.

V. Darstellung und Diskussion
der Ergebnisse

In einem ersten Auswertungsschritt er-
folgte die Zusammenstellung der wich-
tigsten Ergebnisse, die dann in einem
zweiten Schritt bei der Sitzung des
Forschungs-Forumsim Januar 2015 an-
hand der Originaltexte intensiv disku-
tiert wurden.

Prof. Dr. Bernd-Achim Ertelt,
Professor fiur Berufs- und Wirt-
ist seit Jahr-

schaftspadagogik,

zehnten in der akademischen Qua-
lifizierung von Beratungskraften der
Berufsberatung im In- und Ausland
engagiert. Das Wissen und die Erfah-
rung der Praxis der Berufsberatung
mochte er als wesentlichen Input fiir
eine Beratungswissenschaft nutzen.

Der folgenden Darstellung liegen rund
30 Interviews mit Beratungspraktikern
sowie die Zusammenfassungen der Be-
fragungen in der Schweiz und den Nie-

derlanden zugrunde.

Im unmittelbaren Beratungssystem
betrachten die Beratenden den Erfolg
fast durchgéangig als vornehmlich sub-
jektivempfundene Angelegenheit. Seine
Feststellung erfolgt Giber die personliche
Erfahrung, ob man den Ratsuchendenin
seiner eigenstdndigen Berufsentschei-
dung (auch unter Einbeziehung der El-
tern bei Jugendlichen) weitergebracht
hat. Die Zufriedenheit des Ratsuchen-
den gilt als zentrales Erfolgskriterium,
wobei es weniger um eine systemati-
sche Erhebung (schon gar nicht durch
Externe) geht, sondern um den unmit-

telbaren Eindruck im Einzelfall.

Ferner gibt es Hinweise auf eine in-
nere Wertordnung (Beratungsethik),
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an der man das personliche ,Well-
being“ misst, auch unabhéangig von
Ratsuchenden.

Die leistungsmotivationalen Beziige
werden an dem Wunsch deutlich, be-
stimmte Standards der Beratungsorga-
nisation einzuhalten und wenn dies ge-
lungen ist, die Handlungsfahigkeit des
Ratsuchenden zu starken.

Die Bedeutung von Berufswahltheorien
und operativen Theorien fiir die Bera-
tung werden anerkannt, doch wird ihre
Anwendung nur mit Blick auf den ein-
zelnen Ratsuchenden als sinnvoll er-

achtet, ist also nicht Selbstzweck.

Einer beraterischen Zielvereinbarung
(im behavioristischen Sinne) stehen die
Beratenden eher distanziert gegeniiber.
Offenbar werden hier negative Assozia-
tionen mit der ,Eingliederungsverein-
barung“ (SGB Il) wach. Wenn Zielverein-
barungen akzeptiert werden, dann vor
allem als Hilfe fiir den Ratsuchenden.

Die organisatorischen Rahmenbedin-
gungen dirfen nach Ansicht der Be-
ratenden eine unabhéngige Beratung
nicht behindern. Es gibt Hinweise dar-
auf, dass deshalb manche organisatori-
sche Vorgabe ,eigenstandig” interpre-
tiertund befolgt wird. Dies betrifft auch
das Verhaltnis zu den Vorgesetzten. An-
dererseits gibt es Stimmen, die die Frei-
heiten der Berufsberatung innerhalb
der BA lobend hervorheben.

Die Berufsberatung als Profession
zeigt sich nach Ansicht der Befragten
vor allem in der Kompetenz und intrin-
sischen Motivation des Beratenden. In
Bezug auf einen eigensténdigen ,,Be-
rater-Habitus“ sind die Meinungen ge-
spalten. Als wichtig wird jedoch die
Zugehorigkeit zu einer Berater-Organi-
sation betrachtet.

Einheitlich wird die gesellschaftliche
Bedeutung der Berufsberatung vor
allem mit Blick auf ihren Beitrag zur
Chancengleichheit betont. Doch auch
hier ist der Fokus immer wieder auf den
einzelnen Ratsuchenden gerichtet. Ins-
gesamt fiel bei den narrativen Inter-
views auf, dass Aussagen zur ,gesell-
schaftlichen Verpflichtung“ vor allem
im Nachfrageteil gemacht wurden. Dies
konnte darauf hin deuten, dass dieser
Aspekt fiir den einzelnen Beratenden

nicht von primarer Wichtigkeit ist.

VI. Diskussion

Die Zufriedenheit des Ratsuchenden
ist das zentrale Erfolgskriterium, doch
bleibt offen, ob dieses eher situativ
oder eher mittelfristig zu verstehen ist

und ob es auf systematischer oder fall-

Thomas Roser
studierte Beschéftigungsorientier-

te Beratung in Mannheim und Be-

rufs-/organisationsbezogene Bera-
tungswissenschaft in Heidelberg. Er
interessiert sich insbesondere fiir
die Steigerung von Beratungsquali-
tat und die Férderung der Laufbah-
nentwicklung bei Ratsuchenden. Mit
neuen Erkenntnissen aus der Praxis
mochte er Impulse fiir qualitative
Fortschritte bei Rahmenbedingun-
gen und Konzepten der beruflichen
Beratung geben.

weiser Rickmeldung beruht. Die Ab-
lehnung externer Erhebungen ist wohl
der Tatsache geschuldet, dass sich der
Beratende offenbar sehr der Schwierig-
keit bewusst ist, alle intervenierenden
Variablen bei einer objektiven Feststel-
lung der Zufriedenheit der Ratsuchen-
den angemessen zu beriicksichtigen.

Die Betonung der Subjektivitat der Er-
folgswahrnehmung - auch unabhéan-
gig vom Beratenen - findet ihre Be-
grindung in einem eigenstandigen
Ethikbezug (,Anwaltschaft fir den
Ratsuchenden®, fachliche Empathie
als personlicher Wertemalstab - auch
mit christlich-humanistischem Hinter-
grund) und in dem Wunsch nach Ein-

haltung bestimmter Standards.

Kritisch zu sehen ist die Distanz zu
den grundlegenden Theorien der Be-
rufsentwicklung und Beratung, die
moglicherweise auf einer nicht ausrei-
chend differenzierten Beschaftigung
damit beruht. So lieRe sich etwa das
Missverstandnis hinsichtlich der Funk-
tion einer Zielvereinbarung im Bera-
tungsgesprach deuten. Positiv ist aber
anzumerken, dass fachliche Vorgaben
nur insofern akzeptiert werden, wie sie
dem Ratsuchenden nutzen.

In den Bewertungen zu den Rahmen-
bedingungen spiegelt sich ein bisher
kaum geloster Konflikt zwischen den
Anforderungen der Organisation und
den Anforderungen einer selbstdefi-
nierten professionellen Herangehens-
weise wider.Ein wesentlicher Grund
fur diese unbefriedigende Situation ist
moglicherweise, dass in der Berater-
schaft noch keine eigensténdige Pro-
fessionsbildung und dementsprechend
keine tragfahige Definition des Bera-
tungsstatus existiert. Umso wichtiger
erscheint den Befragten daher die Zu-
gehorigkeit zu einer Berater-Organi-
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Wirksamkeit der Beratung aus der Sicht der Beratenden.

Heiner Bleckmann
engagiert sich im Ruhestand nach
der Beraterlaufbahn bei der BA fiir

den dvb im Forschungsforum, in der

Redaktion des dvb-forums und im
Vorstand.

sation, der offenbar eine wesentliche
identitatsstiftende Funktion zukommt.

In der Sicht auf die gesellschaftliche
Bedeutung der Berufsberatung steht
die Anwaltschaft fiir den Einzelnen
deutlich im Vordergrund: ,Keiner soll
verloren gehen“. Hier deuten sich in-
teressante nationale Unterschiede an:
Wahrend die Befragten aus den Nieder-
landen ihren Beitrag eher auf individu-
eller Ebene sehen, stellen diejenigen
aus der Schweiz ihre Beratungstatig-
keit starker in einen groReren volks-
wirtschaftlichen Zusammenhang.

VIl. Versuch eines Fazits

Eine zukunftsfahige Reaktion auf die
Uberwiegend subjektiv ausgerichtete
Erfolgswahrnehmung der Berufsbera-
tenden kann kaum in einer Verstarkung
externer objektivierter Messungen oder
Controlling-Verfahren liegen. Vielmehr
liegtdieForderungeinessystematischen
Erfahrungsaustauschs der Beratungs-
kréfte in der Praxis nahe. Dabei kommt
den Berater-Organisationen eine wichti-
ge Funktion zu, etwa bei der Zusammen-

fihrung, der fachlichen Einordnung der
Ergebnisse sowie der Rickspiegelung

dieses Erfahrungsaustauschs.

In der Subjektivitat der Erfolgsfeststel-
lung sehen wir eine durchaus angemes-
sene Antwort auf die taglich erfahre-
ne Einzigartigkeit jeder Beratung, was
vor entindividualisierender  Routine
schiitzt. Doch diese Orientierung kann
nur in Verbindung mit fachwissenschaft-
licher Kompetenz (vgl. Schiersmann u.a.
2012/2014) und beratungsethischer Ein-
bindung zu einer eigensténdigen Profes-
sionalitat flhren, die den Anspruch auf
beraterische Freiheit glaubwiirdig macht.

AbschlieRend sei noch einmal explizit
darauf hingewiesen, dass es sich bei die-
ser Darstellung um erste Auswertungs-
ergebnisse der Interviews handelt, die
ausschlieBlich zur Hypothesenbildung

Maria Hessling-Beine

(redaktionelle Bearbeitung)
studierte Soziologie an der Uni Miins-
ter, war bereits friih intensiv mit Fra-
gen der Studien- und Berufswahl
beschaftigt, sowohl hinsichtlich der
eigenen Studien- und Berufswahl als
auch spater als Beraterin in verschie-
denen Institutionen. lhre Idee zur
Mitarbeit im FoFo: wissenschaftliche
Auseinandersetzung mit den Grund-

fragen und den Entwicklungen in der

Bildungs- und Berufsberatung.

dienen. Die ndchsten Schritte der Arbeit
der Mitglieder des dvb FoFo bestehen in
der Uberpriifung, Auswertung und Inter-
pretation sowie der ausfiihrlichen Be-
schreibung der Ergebnisse. Die Frage-
stellungen, die sich aus den Interviews
ergeben haben, sind fiir die Praxis von
Bedeutung und konnen fiir die Qualifi-
zierung und Professionalisierung der Be-
ratenden wichtige Impulse geben.

Sie mochten sich an der Umfrage noch
beteiligen? Sie méchten mehr wissen
Uber die Untersuchung? Sie mochten
uns Ihre Anmerkungen oder Kritik mit-
teilen? Wir freuen uns tber Ihre Anre-
gungen und lhre Reaktionen. Kontakt:
Forschungsforum@dvb-fachverband.de

Literaturverzeichnis:

Ertelt, B.-J.; Griepentrog, M. (2013): Praxis trifft
Wissenschaft - das Forschungsforum im dvb. In:
dvb-forum 1/2013, 59-60.

Ertelt, B.-J.; Kraatz, S. (2011): Introduction: Pro-
fessionalisation of Career; Guidance - Changes,
Chances, and Challenges. In: Kraatz, S. / Ertelt, B.-J.
(eds.): Professionalisation of Career Guidance in Eu-
rope. Training, Guidance Research, Service Organi-
sation and Mobility. Tiibingen:dgtv-Verlag, S. 11-43.

Gldser, J.; Laudel, G. (2010): Experteninterviews
und qualitative Inhaltsanalyse. Wiesbaden: VS
Verlag fiir Sozialwissenschaften. 4. Aufl.

Mieg, H.-A.(2003):Problematik und Probleme
der Professionssoziologie. In: Mieg, H.; Pfaden-
hauer, M. (Hg.): Professionelle Leistung - Professi-
onal Performance. Konstanz: UVK Verlagsgesell-
schaft mbH, S. 11-46.

Nationales Forum Beratung in Bildung, Berufund
Beschdftigung (nfb) (2012): Qualitidtsmerkmale
guter Beratung. Berlin/Heidelberg: nfb und For-
schungsgruppe Beratungsqualitdt an der Univer-
sitdt Heidelberg.

Schiersmann,Chr. (2013): Beratung im Feld Bil-
dung, Beruf, Beschdftigung. In: Schiersmann,
Chr.; Weber, P. (Hsg.): Beratung in Bildung, Beruf
und Beschdftigung - Eckpunkte und Erprobung ei-
nes integrierten Qualitdtskonzepts. Bielefeld: Ber-
telsmann Verlag. S. 25-32.

Schiersmann, Chr.; Ertelt, B.-J.; Katsarov, J.;
Mulvey, R.; Reid, H.; Weber, P. (eds.) (2012): NICE
Handbook for the Academic Training of Career
Guidance and Counselling Professionals. Heidel-
berg: Universitét (Deutsch: 2014 Mannheim: Hoch-
schule der Bundesagentur fiir Arbeit (HdBA)).



Rezension

dvb forum 1-2015

Ullrich Loser - Mitglied der Redaktion des dvb forum

Rezension

Christoph Butterwegge: ,Hartz IV und die Folgen.

Auf dem Weg in eine andere Republik?“

Beltz- Juventus Verlag - Weinheim 2015

Prof. Christian Butterwegge
hat einen Lehrstuhl fiir Poli-
tikwissenschaft an der Uni-
versitat zu Koln und leitet

den Lehr- und Forschungs-
bereich an der Humanwis-

Christoph Butterwegge

senschaftlichen Fakultat.
Hartz IV

und die Folgen

Auf dem Weg in eine andere Republik?

Er hat mit diesem Buch von
290 Seiten ein Standard-
werk tiber Hartz IV geschrie-

ben, das im Detail auch die
BELTZ JuvEnTA

Historie der Veranderung

des Landes beleuchtet. Der Autor informiert ausfihrlich und
pragnant tiber die Hintergriinde, die Entwicklung und die Fol-
gen der Gesetze. Der Politikwissenschaftler formuliert in kla-
ren Worten seine Positionierung zur Thematik: ,,Die...Betroffe-
nen werden stigmatisiert, sozial ausgegrenzt und isoliert” (S.9)

In acht Kapiteln wird die Thematik bearbeitet. Das erste Ka-
pitel beschreibt die Sozialgesetzgebung wahrend und nach
dem ersten Weltkrieg bis zur Weimarer Republik. Kapitel zwei
bis fiinf zeigen die Reformbemiihungen zum Umbau des Sozi-
alstaates, die Bemiihungen der rot-griinen Koalition, die den
Hartz IV-Gesetzen vorausgingen, auf und gehen dann auf die
Entwicklung Hartz IV und die Folgen weiter ein.

Von 2003 bis 1. Januar 2005 traten die Hartz IV Gesetze unter dem
Titel ,,Gesetze fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt*
in Kraft und bestimmen seitdem das Leben der Bezugsberech-
tigten in Deutschland. Christoph Butterwegge schlief3t sich den
Positionierungen zum zehnjahrigen Jubildum der Gesetze (,En-
de der Massenarbeitslosigkeit“) nicht an. Fiir ihn ist die Zusam-
menlegung der Arbeitslosen- und Sozialhilfe eine Irrefiihrung
von Menschen, die den Unterschied zwischen einer Lohnersatz-

und einer Lohnergdnzungsleistung nicht kennen. Nach seiner

Auffassung hat sich die soziale Fallhéhe fiir alle Gesellschafts-
schichten deutlich vergrofRert. Er postuliert, dass die Furcht
vor sozialem Absturz dramatisch zugenommen habe. Men-
schen konnten aufgrund drohender Sanktionen ihres Jobcen-
ters nicht mehr ruhig schlafen. Psychosoziale Beeintrachtigun-
gen seien die Folgen. Hartz IV mache nicht nur viele Menschen
arm sondern auch krank. Ca. 6 Millionen Menschen erhalten die
Grundsicherung; fast jeder zweite ist im Dauerbezug (vier oder
mehr Jahre). Es gabe eine Hartz IV-Welt, Arbeitslosengeld II-
Bezieher agierten oft in einem Teufelskreis aus Perspektivlosig-
keit, Passivitat, Frustrationserfahrungen, Resignation, sinken-
dem Anspruchsniveau und nachlassender Eigenaktivitat.

Hartz IV ist fiir Professor Butterwegge der Weg in eine ande-
re Republik. Arbeitslosengeld II-Bezieher erleben nach seiner
Meinung einen sozialen Ausschluss. Diese wirke sich auch auf
die Wahlbeteiligung aus. Festgestellt wurden deutliche Wahl-
zurlickhaltungen. Wenn die Finanzmarkte zum politischen
Souveran wiirden, wird das durch Hartz IV auf den ,Verkauf*
seiner Arbeitskraft um jeden Preis zurlick geworfene Individu-

um entmiindigt und die moderne Demokratie entkernt.

Ein Buch, das nachdenklich und / oder auch betroffen macht.

Eindeutige Positionierungen, die Grundlage jeder Fachdiskus-

sion sein kdnnen, miissen oder sind.

Information:

Das Buch kann direkt beim Verlag bestellt werden unter
der E-Mail Adresse: buchservice@beltz.de oder telefonisch
unter +49 6201 6007-486.

Christoph Butterwegge:

Hartz IV und die Folgen

290 Seiten - ISBN: 978-3-7799-3234-5

www.beltz.de/fachmedien
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Dr. Martina Nohl - Promovierte Berufspddagogin, Laufbahnberaterin, Coach und Supervisorin

Ubergangscoaching

Entwicklung von Ubergangskompetenzen in der Beratung.

Der erste Teil des Beitrags zum Ubergangscoaching ,,Anfor-
derungen an eine neue Ubergangsberatung® wurde im dvb
forum 2/2014 veroffentlicht.

Voriiberlegungen Ubergangskompetenz

Ob das Durchlaufen eines Ubergangsprozesses an sich zur Kom-
petenzentwicklung beitragt, ist wenig einheitlich beantwor-
tet: In seinen krisenpsychologischen Forschungen betont Ulich
(1987), dass kein Ubergang per se ein Entwicklungsprozess sei.

Die Bedeutung von Krisen fur die ErschlieRung von Lernpoten-
tialen wurde insbesondere auch von Martin Buber herausgear-
beitet. In seiner anthropologischen Theorie beschreibt er, wie
menschliche Entwicklungen im-
mer wieder dazu fiihren, beste-
hende Rahmenbedingungen zu
verfestigen. Einstellungen, Wer-
te oder Ziele wiirden nicht mehr hinterfragt und damit einer
Verdnderung unzuganglich. Krisen, beziehungsweise Briiche
und Uberginge erhalten dann die Aufgabe, Neuorientierun-
gen wieder zu ermoglichen und bestehende Lebenskonzep-
te zu aktualisieren. Buber beschreibt dies mit dem Begriff der
Umkehr. Menschen seien grundsatzlich in der Lage, eine neue
Richtung einzuschlagen. lhm geht es dabei weniger darum,
umfangreiche Losungsmodelle zu planen, sondern die ersten

Schritte zu gehen.

Das auf Havighurst zuriickgehende Konzept der Entwicklungs-
aufgaben, bei dem das Individuum an bestimmten Schaltstel-
len des Lebens normative Entwicklungsschritte zu vollziehen
habe, kann im Rahmen der gesellschaftlichen Entgrenzungs-
phanomene fir die Mehrzahl der Erwachsenen als tberholt
angesehen werden. Es macht allerdings Sinn, den Begriff der
Entwicklungsaufgabe weiter zu fassen, so dass alle Anforde-
rungen des Wandels und der Anpassung in der biografischen

) kein Ubergang (ist) per se
ein Entwicklungsprozess.

Entwicklung als Entwicklungsaufgabe bezeichnet werden kon-
nen. Alle Handlungsgelegenheiten, also in hohem Male auch
Ubergangssituationen mit ihren offenen Handlungsparame-
tern, die dem Individuum widerfahren oder die dieses auslost,
stellen demnach Entwicklungsoptionen dar, anhand derer
Kompetenzbildungsprozesse vollzogen werden kdnnen. Damit
wird hier die positive Sicht zumindest auf erfolgreich bewiltig-
te Ubergénge erhalten, die schon bei Havighurst den Entwick-

lungsaufgaben zugeschrieben war.

In Anlehnung an Thomae lasst sich Entwicklung im Sinne von
Personlichkeitsentwicklung als zusammenhdngende Folge
von Veranderungen beschreiben, die sich sowohl auf die Ge-
samtpersonlichkeit als auch auf Teilbereiche der Personlich-
keit beziehen. Dabei betont er die
positive Ausrichtung des Entwick-
lungsbegriffs in Bezug auf Wert-
bezogenheit und Sinngebung,
setzt den Fokus auf die subjektiv bedeutsame Veranderung und
die Kontinuitat im Wandel, die die Einheit der Identitat trotz Ver-
anderungsprozessen gewabhrleisten soll. Die eigentliche Ent-
wicklungsarbeit findet durch Gestaltung und Veranderung der
jeweils bearbeiteten Daseinsthematik statt. In Ubergangspro-

zessen wird diese Neuordnung von Daseinsthemen notwendig.

Im Cycle-Model Nicholsons (s.u.) lassen sich zwei Faktoren als
wesentliche Indikatoren eines Entwicklungspotentials ausma-
chen: Durch die Kontinuitat, die dadurch entsteht, dass das
Individuum sinnvolle Zusammenhange zwischen der aktuel-
len Ubergangssituation und bereits bewéltigten Ubergéngen
konstruiert, werden einerseits bestehende Kompetenzen bi-
lanziert, die in vergangenen Ubergéngen bei der Bewéltigung
hilfreich waren. Andererseits gelingt es, in Ubergidngen Ent-
wicklungschancen zu sehen. Die Bedeutsamkeit, die dem ein-
zelnen Ubergangsgeschehen von der Person zugeschrieben

wird, steht ebenso in Relation zum Entwicklungspotential, da
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hier alle Dimensionen des Ubergangs in ihrer Auswirkung fiir
die Identitatsentwicklung zusammengefasst und individuell
bewertet werden.

Wenn es einer Person nun gelange, ber die Lebensspanne ei-
ne individuell zusammengestellte Sammlung an Ubergangs-
kompetenzen zusammenzutragen, ware ihre Vulnerabilitat fur
kritische Ubergénge deutlich verringert.

Ubergangskompetenz Definition

Der Laufbahntheoretiker BuBhoff pragte zuerst den Begriff der
Ubergangskompetenz: Menschen miissten durch berufliche
Orientierungsberatung in die Lage versetzt werden, Ubergan-
ge als Herausforderung anzunehmen und in den erforderlichen
Bewaltigungsprozessen unterstiitzt werden. Alle Kompetenzen,
die ihnen bei diesem Unterfangen hilfreich sind, bezeichnet er
als Ubergangskompetenzen. Er entwirft einen Katalog hypothe-
tischer Ubergangskompetenzen, darin wird Ubergangsverhal-
ten in einer solchen Qualitdt beschrieben, das die Betroffenen
in die Lage versetzt, den je individuellen Ubergang persénlich
befriedigend und gesellschaftlich niitzlich zu bewaltigen.

Erunterteiltseinen Katalogin vier Bereiche, die die Anforderun-
gen an die Ubergénger aus seiner Sicht plausibel beschreiben:
> Siemissen den Ubergang als Herausforderung
annehmen.
> Sie aktivieren die zur Bewaltigung benotigten Ressourcen.
Sie entwickeln Losungspfade.
Sie setzen den Losungsentwurf zielstrebig

und energisch um.

Zur Autorin

Diesen libergeordneten Kompetenzbeschreibungen ord-
net er Einzelkompetenzen zu, wobei er dieselben als exem-
plarisch versteht, der Katalog erheben keinen Anspruch auf
Vollstédndigkeit, sei auch nicht représentativ fiir das ganze
Kompetenzfeld.

Ein Blick auf die Kompetenzbeschreibungen BuBhoffs ist be-
sonders interessant. Liest man die Einzelkompetenzen, geht
es hier darum, eine Art Metablick zum eigenen Ubergangsge-
schehen zu entwickeln. Die Klienten in der Beratung erwerben
grundlegendes Ubergangswissen und eine bestimmte Haltung
zur Bewéltigung von Ubergingen, die als Voraussetzung oder
Nahrboden fir die Entwicklung der anderen Ubergangskom-

petenzen verstanden werden kann.

Im zweiten Kompetenzbereich verweist Bulthoff auf Bilanzie-
rungskompetenzen, so dass in der Vergangenheit erworbene
Ubergangskompetenzen (re-)aktiviert werden kénnen. Wei-
ter finden sich im Katalog Stresskompetenzen, Kompetenzen,
die sich auf die Identitatsarbeit beziehen, methodische Kom-
petenzen zu Entscheidungsfindung und Informationsbeschaf-
fung, aber auch Kompetenzen, die auf die aktive Nutzung der

sozialen und institutionalisierten Ressourcen abzielen.

Im dritten Kompetenzbereich beschreibt er dann Kompeten-
zen im Hinblick auf die Entwicklung der Lésungspfade, Wahl-
kompetenzen, Entscheidungskompetenzen, Kompetenzen zur

Ressourceneinschatzung, Prioritdtenbildung etc.
Im vierten und letzten Kompetenzbereich fokussiert Bul3-

hoff schlieBlich auf die Kompetenzen, die zur Lésung, zur Bear-

beitung von Nachentscheidungsproblemen und zum Umgang

tet sie verschiedene Weiterbildungen,

Martina Nohl berat seit 2002 Klien-
tinnen und Klienten in beruflichen
Orientierungsfragen in eigener Bera-
tungspraxis und arbeitet als Berufs-
schullehrerin im Medienbereich. In
den vergangenen Jahren verdffent-
lichte sie Sachbiicher und Arbeits-
hefte zu verschiedenen Themen im
Bereich Laufbahngestaltung, Selbst-
management und Persdnlichkeits-
entwicklung, Gestaltung und Uber-
gangscoaching. Unter dem Dach der

Akademie fiir Ubergangscoaching bie-

Workshops und Seminare an fiir Be-
raterinnen und Berater, die mit Men-
schen in Ubergéngen arbeiten. lhr An-
satz ,Ubergangscoaching Dr. Nohl®*
ist auf Basis eigener Forschungsarbei-
ten in den letzten Jahren fiir die Bera-
tungspraxis weiterentwickelt worden.

www.uebergangscoaching.de

11



12

dvb forum 1-2015

Ubergangscoaching

mit Riickschlagen und Schwierigkeiten benétigt werden. Die-
se Einteilung der Kompetenzen lehnt sich an einen sinnvollen
Ubergangsberatungsprozess an.

Auch der Wirtschaftspiddagoge GeiBler fordert, Ubergangskom-
petenz bereits in Schule und Ausbildung zu vermitteln und de-
finiert Ubergangskompetenz als die Fahigkeit Ubergénge zu ge-
stalten. ,,Es geht darum, berufsbiographische, tatigkeitsbedingte,
qualifikatorische und interkulturelle Ubergénge so zu gestalten,
dass sinnvoll mit Vergangenem abgeschlossen werden kann, dass
Unsicherheiten der Ubergangssituation identifiziert, bezeichnet
und bearbeitet werden, und dass auf dieser Grundlage neue An-
fange moglich werden®. Weiter verweist er auf prozessstruktur-
bezogene Kompetenzen als die Fahigkeiten, einen Lebensplan zu
entwerfen und diesen immer wieder neu anzupassen.

Die beiden letzten Kompetenzen werden im Ubergangskom-
petenzbegriff des Ubergangscoachings zusammengefasst, da
bei der Betrachtung beruflicher Ubergénge die prozessstruk-
turbezogenen Kompetenzen mit den Ubergangskompetenzen
zusammenfallen.

Der Identitatsforscher Keupp fragt zusammenfassend, was

Subjekte fiir eine gelingende Lebensbewadltigung bendtigen:

Zwei seiner Antworten sind hier auch fiir die Beschreibung von

Ubergangskompetenz relevant:

> Sie missen ihre eigene Lebenserzahlung finden, die fir
sie einen kohérenten Sinnzusammenhang stiftet.

> Sie mussen in einer Welt der universellen Grenzlber-
schreitungen ihr eigenes ,boundarymanagement® in
Bezug auf Identitat, Wertehorizont und Optionsvielfalt
vornehmen.

Ubergangskompetenz umfasst in Anlehnung an die vorhandenen

Forschungsarbeiten und die Definition der Autorin drei Bereiche:

>  Die Fahigkeiten und Bereitschaften einer Person, die er-
héhten psychischen Anforderungen im Ubergangspro-
zess mit Hilfe von Kompetenzen zur Stressbewdltigung,
durch ein gestérktes Ressourcenbewusstsein und eine
addquate Anpassungsbereitschaft an die Herausforde-
rungen der Situation zu bewaltigen.

>  Die Anforderungen aus dem Ubergangsprozess werden
auf der Basis von biografischen Reflexionsprozessen und
verstarkter Identitatsarbeit bearbeitet, wobei individuel-
le Gestaltungs- und Realisierungsmoglichkeiten ausge-
dehnt werden.

> Dieberufliche Neuorientierung wird in personlich bedeutsa-
men und gesellschaftlich verantwortlichen Entscheidungs-

und Selbstmanagementprozessen so vorbereitet, dass das
Individuum Uber eine ressourcen- und kompetenzorientier-
te Haltung wieder handlungsfahig wird.

Ubergangskompetenz ist eine erweiterte Form
von Beschaftigungsfahigkeit

Beschaftigungsfahigkeit wird hier in Anlehnung an Lang-von
Wins und Triebel als ein Blindel von Fahigkeiten verstanden,
die es Personen ermdoglichen, produktiv mit den sich wan-
delnden Bedingungen ihrer beruflichen Laufbahn umzuge-
hen. (Lang-von Wins & Triebel 2006, S. 21). Hierbei sind Uber-
gangskompetenzen allerdings nicht auf berufliche Ubergénge
beschrankt, sondern kdnnen genauso in privaten Lebenslauf-

Ubergangen erweitert oder neu erworben werden (s. Artikel 1).

Im Ubergangskompetenzmodell der Autorin wurden bisherige
Forschungsergebnisse integriert und fur die Beratungsarbeit
fruchtbar gemacht. Die Kompetenzabfolge im Kreis entspricht
der phasierten Abfolge des Ubergangsgeschehens. Zudem ist es
im Sinne der Transitionen des Soziologen Welzers moglich, sich
vorzustellen, dass mehrere Kreise ineinander greifen oder tber-
blenden. Die Beratungsarbeit wird dann am jeweils sich in den
Vordergrund schiebenden Ubergang ansetzen und die parallel
verlaufenden Ubergénge in dem Mal berticksichtigen, wie sie
zur Erhaltung oder Wiederherstellung der Handlungsfahigkeit

der Person im Ubergang herangezogen werden missen.

Ubergangskompetenzmodell

asounesko
. \Na\x\%u 24 mpeten‘?e

(]
-
&
@
(=
£
2
=
ah)
=
=
2 %
g 2
v 2
Q
o <
5. £
4] o
=3 g
. Z
% <
2 £
3 g
&

Ubergangskompetenzmodel mit Binnenkompetenzen, Nohl 2009
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Die Ubergangskompetenzen wurden aus einem Komplexi-
tatsmodell abgeleitet, das beschreibt, welche Kompeten-
zen Erwachsene zur Bewaéltigung (beruflicher) Ubergénge
bendtigen. Nicht alle Kompetenzen werden in jedem Pro-
zess relevant, aber alle im spezifischen Ubergangsprozess
bendtigten Kompetenzen sollten sich auf das Modell abbil-
den lassen.

Ein Blick auf die einzelnen Ubergangskompetenzen

Stresskompetenz

Stresskompetenz umfasst die Féhigkeit und Bereitschaft
zum instrumentellen, kognitiven und palliativ-regenerativen
Stressmanagement mit Hilfe eines groRen und flexibel hand-
habbaren Coping-Reservoirs. Das Entwickeln einer stressresis-
tenten Haltung wird geférdert durch das Eingehen von Com-
mitments im Sinne von personlicher und gesellschaftlicher
Verantwortungsiubernahme, einem optimistischen Chancen-
denken und einem hohen MaR an Kontrolliiberzeugung.
Ressourcenkompetenz

Ressourcenkompetenz in Ubergangsprozessen gilt als die F&-
higkeit und Bereitschaft vorhandene psychische, soziale und
materielle Ressourcen wahrzunehmen, zu analysieren, posi-
tiv zu bilanzieren und diese als auch in schwierigen und kom-
plexen Situationen als verfuigbar einzuschatzen, da von dieser
Einschatzung wesentlich die Bewaltigungskompetenz der Per-
son abhangt. Weiter umfasst Ressourcenkompetenz die Fahig-
keit, sich neue Ressourcen zu erschlieften, diese zu erhalten,
also einem Ressourcenverlust aktiv entgegenzuarbeiten und
Ressourcen gezielt zu kumulieren.

Anpassungskompetenz

Anpassungskompetenz ist die Bereitschaft und Fahigkeit zur
aktiven Teilnahme am Erwerbsleben und damit die Ubernah-
me der Verantwortung fir die eigene employability. In der
Ubergangssituation wird im Rahmen der Anpassungskom-
petenz die Viabilitat der subjektiven Deutungsmuster wieder
hergestellt, als Voraussetzung zur Entwicklung gangbarer Lo-
sungen. Die anpassungskompetente Person bt sich in Gelas-
senheit im Umgang mit Ambiguitdt und entwickelt eine resi-
liente Haltung und die Fahigkeit zu resilientem Handeln, bei
dem die AuRen- und Innenperspektive im Bewaltigungspro-
zess optimal integriert wird.

Biografische Kompetenz

Biografische Kompetenzist die Bereitschaft und Fahigkeit, ver-

gangene Erfahrungen zu reflektieren, sich mit den persoénlich

aktuellen Bediirfnissen, Werten und Interessen auseinander
zu setzen und auf dieser Basis Wiinsche und Identitatsideen
fur die Zukunft zu entwickeln. Eine weitere Facette der biogra-
fischen Kompetenz ist die Fahigkeit, Sinn fiir das eigene Leben
zu finden und/oder zu entwickeln und diesen Sinnaspekt auch
emotional mit dem gesellschaftlich verfligbaren Sinnoptionen
abzustimmen, was gerade im Hinblick auf die kreative Kons-
truktion der subjektiven Laufbahnidentitdt eine wesentliche
Rolle spielt.

Identitatskompetenz (salutogenetische Kompetenz)

Die Identitatskompetenz wird als Haltung und Fahigkeit ver-
standen, den Ubergangsprozess, in dem sich die Person be-
findet als verstehbar, handhabbar und als persénlich sinnvoll
anzunehmen und dementsprechend zu handeln. Dadurch ent-
steht das Koharenzgefiihl, das das Individuum zu situations-
addquatem, flexiblem Bewaltigungshandeln veranlasst und
beféhigt. Das Individuum konstruiert und erfahrt Stabilitdt im
Wandel, indem es sich auf eine immer wieder neu als koharent
zu erfahrende Prozessidentitat einlasst.
Moglichkeitskompetenz (autogenetische Kompetenz)
Autogenetische Kompetenz beschreibt die Bereitschaft und
Fahigkeit zur proaktiven Lebens- und Selbstgestaltung. Indi-
viduelle Kohadrenzregeln werden aus der retrospektiven, aktu-
ellen und prospektiven Betrachtung der Biografie abgeleitet
und in der Konstruktion und Ausweitung der subjektiven Mog-
lichkeitsraume angewendet. Dem Prozess der Selbstkonstruk-
tion folgt die Selbstnarration, die die Nachhaltigkeit des neuen
Identitatsentwurfs und die Integration in die Gesamtidentitat
gewahrleistet.

Entscheidungskompetenz

Entscheidungskompetenz ist die biografisch und autoge-
netisch orientierte Bereitschaft und Fahigkeit, Entschei-
dungsanforderungen wahrzunehmen und zu analysieren,
Entscheidungskriterien zu entwickeln und dabei Selbstbe-
stimmungschancen auszuloten. Uber die sorgfiltige Selekti-
on, Strukturierung und Auswertung von Informationen und die
Integration dieser Werte mit den Ergebnissen des emotiona-
len Erfahrungsgedachtnisses werden Entscheidungsalternati-
ven gewichtet und Entscheidungsstrategien erarbeitet, die zu
fundierten, vigilanten und sozial integrierten (Laufbahn-)Ent-
scheidungen fuhren.

Selbstmanagementkompetenz
Selbstmanagementkompetenz ist die Bereitschaft und Fahig-
keit Gibergeordnete Identitatsziele volitional in Identitatspro-
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Ubergangscoaching

jekte zu verwandeln und mithilfe motivationaler, emotionaler

und sozialer Zielbildungs- und Zielrealisierungsprozesse und

der kognitiv orientierten Selbstfiihrungskompetenz konkrete

Handlungsziele zu entwickeln und dadurch selbstbestimmtes

Handeln zu erméglichen und einzuleiten.

Ressourcenorientierte Handlungskompetenz

Eine Ubergangsbezogene ressourcenorientierte Handlungs-

kompetenz integriert ein Handeln auf mehreren Ebenen:

> Erstens in der Vervollstdndigung, stetigen Ausdifferen-
zierung und Konkretisierung der eigenen ,,Ubergangspla-
nungsbaustelle“ (Ubersicht).

> Zweitens Uber die Gestaltung von Planen fiir einzelne
Handlungsbausteine, die die aktuellen und antizipierten
Bediirfnisse der Person im Ubergang befriedigen.

> Drittens miissen diese beiden Prozesse auf einer Meta-
ebene immer wieder reflektiert, integriert und korrigiert
werden, wobei das Feedback in Form von Informationen
aus dem bereits eingeschlagenen Weg miteinbezogen

werden muss.
Ubergangsprozess nach Bridges

Im Kompetenzmodell abgebildet ist ein Prozessmodell des
Ubergangsforschers William Bridges, der den Ubergangs-
prozess schon sehr friih auf drei Phasen reduzierte. Gangige
Changemanagement-Modelle arbeiten mit acht Phasen, die
sich aber in Bridges Modell wiederfinden: Er zeigt auf, dass
Ubergange etwa im Gegensatz zu technischen Prozessen nicht
mit einem Beginn, sondern mit einem Ende starten.

Die erste Phase (endings) ist dadurch bestimmt, dass die In-
dividuen von alten Rollen und Handlungsmustern getrennt
werden und sich davon auch bewusst verabschieden. Das al-
te Bezugssystem wird gekappt, daraus entsteht ein Identitats-
einbruch, dessen Tragweite von der personlichen Bedeutsam-
keit des Kontextes, von dem die Trennung erfolgt, abhangt.
Der Verlust kann so tiefgehend sein, dass er Panik und Des-
orientierung auslost. Diese Orientierungslosigkeit leitet tiber
in die zweite Phase, diese Phasen nennt er neutral zones, in
der die betroffene Person wie ein ruderloses Boot zwischen
zwei Welten schwimmt. Nach auRRen hin wirkt diese Phase un-
produktiv, wie ein Stillstand. Sie sollte aber gerade auch von
den Ubergédngern als eine Art Moratorium angenommen wer-
den, in der sich diese bewusst eine Auszeit vom Alltagsgesche-
hen nehmen. Es geht in dieser Zeit nicht darum, liber Vergan-
genes zu griibeln oder Zukunft zu planen, sondern die eigene
Person im Hier und Jetzt zu erfahren. Nach und nach blendet

diese Phase iiber in die letzte Phase des Ubergangs, die Pha-
se der beginnings: Neue Entwiirfe eines Lebens danach begin-
nen sich zu formieren, erste Entscheidungen werden getroffen
und die nachsten Schritte geplant.

Durch Bridges Arbeiten klart sich der Blick auf das Ubergang-
geschehen in zweierlei Hinsicht: Die Gliederung des Prozes-
ses in drei Phasen scheint trivial, verweist aber dadurch auf
die Vernachlassigung gerade der Phase der endings, die im
beruflichen Kontext so gerne ausgeblendet wird. Fehlt diese
Abschiedsarbeit gerade bei beruflichen Ubergéngen, sind die
Uberganger nicht bereit fiir die zwei weiteren Phasen. Auch
im beraterischen Kontext ist diese Erkenntnis, dass Altes erst
losgelassen und verabschiedet werden muss, zwar nicht neu,
aber in der beruflichen Beratung durch die eilige marktge-
steuerte Orientierung auf das Neue schlichtweg vergessen
worden.
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Europaische Netzwerkarbeit

fiir lebensbegleitende Beratung
kommt in der Praxis nicht an

Stellungnahme des dvb bei dem ELGPN-Peer Review Workshop in Berlin.

Es gibt mehrere Netzwerke auf européischer Ebene, die sich
derVerbesserung der Beratung fir Bildung, Beruf und Beschéf-
tigung verschrieben haben. Das ELGPN (European Lifelong
Guidance Policy Network) will die politisch entscheidenden
Akteure bei einer gemeinsamen Strategie fiir lebensbegleiten-
de Beratungsangebote unterstiitzen. Das Netzwerk arbeitet
seit 2008. Am 26.Marz 2015 fand ein sogenannter Peer Review
Workshop in Berlin statt, bei dem die Beteiligten die bisheri-
ge Arbeit des ELGPN bewerten und (iber die zukiinftige Arbeit
des Netzwerkes beraten sollten. Zum ersten Mal sollte dabei
mit dem dvb auch die Stimme ,,der deutschen Beratungspraxis

und Berater/innen“ gehoért werden.

Neben dem dvb waren Vertreterinnen und Vertreter aus Nach-
barlandern und anderen europdischen Netzwerken eingela-
den sowie fiir Deutschland das Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung, das im ELGPN die deutsche Regierungsposi-
tion vertritt, die Bundesagentur fiir Arbeit und das Nationale
Forum Beratung (nfb), das die ELGPN-Arbeit in Deutschland
koordiniert. Im Vorfeld waren den am Workshop Beteiligten
konkrete Fragen gestellt worden. Im Folgenden dokumentie-

ren wir die Stellungnahme des dvb.

Kurzvorstellung des dvb und der Quellengrundlage
der Aussagen.

Der Deutsche Verband fiir

Bildungs- und Berufsberatung e.V. (dvb)

> versteht sich als Fachverband fiir die Beratung zu Bildung,
Beruf und Beschaftigung,

> hat als Mitglieder weit iberwiegend praktisch tatige Bera-
terinnen und Berater, daneben auch Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler und weitere Interessierte und Forderer

> wurde 1956 gegriindet, besteht also seit rund 60 Jahren in
der Bundesrepublik.

Zu Beginn kamen die Mitglieder ausschlief3lich aus der 6ffentli-
chen Berufsberatung, also aus der Beratung fiir Jugendliche bei
den Arbeitsamtern. Seit einigen Jahren wachst am starksten die
Mitgliedsgruppe der selbststandigen Beraterinnen und Berater,
die weit liberwiegend flir erwachsene Ratsuchende arbeiten.

Grundlage unserer Riickmeldung aus der Praxis hier im Peer
Review ist ein ausgesprochenlebendiger fachlicher Austausch
unserer Mitglieder in der Verbandsarbeit, insbesondere in
zahlreichen von uns selbst organisierten Weiterbildungsver-
anstaltungen zur Qualitatssicherung unserer Beratung.

Was bedeutet Praxis?

Wenn wir die Beratungspraxis flr Bildung, Beruf und Beschaf-
tigung in Deutschland reflektieren, sind immer folgende Ebe-
nen zu differenzieren und jeweils zu berlicksichtigen:
> die 6ffentlich finanzierte Beratung im Rahmen o6ffentlicher
Arbeitsmarktdienstleistungen
+ jugendlicher Ratsuchender vor der Berufswahl an der
ersten Schwelle zwischen allgemeiner und beruflicher
Bildung und erwachsener Ratsuchender liber 25 Jahren
+ Ratsuchende im Bereich der Arbeitsforderung und Rat-
suchende in der Grundsicherung

Es ergibt sich hier eine 4er-Matrix.

> die Beratung durch selbststandige Beraterinnen und Bera-
ter iberwiegend von erwachsenen Ratsuchenden

> die (Weiterbildungs-) Beratung bei Kammern, Volkshoch-
schulen und anderen Tragern
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Zu den Fragen im einzelnen:

1. Wie wirkt lhr Land beziehungsweise Ihr Netzwerk an der
europdischen Zusammenarbeit fiir die Weiterentwicklung
lebensbegleitender Beratung beziehungsweise einer Poli-

tik lebensbegleitender Beratung mit?

Der dvb
> ist als Mitglied im Nationalen Forum Beratung in Bildung,
Beruf und Beschéftigung (nfb) am ELGPN-Prozess indirekt

beteiligt.
> sucht den Austausch mit anderen europaischen
Beraterverbanden.

> bemiiht sich um eine europaische Arbeitsgruppe innerhalb
der AIOSP als europadischer Stimme der Praktikerinnen und
Praktiker.

> setzt sich mit den verschiedenen EU-Projekten und Initiati-
ven mit Bezug zur Beratung fiir Bildung, Beruf und Beschéf-
tigung auseinander (ECGC, Euroguidance, NICE).

> nimmtentsprechend seiner Ressourcen in begrenztem Um-
fang europdische Einladungen wahr. Der dvb finanziert sich
ausschlieBlich aus den Beitrdagen seiner Mitglieder und or-
ganisiert seine Arbeit rein ehrenantlich.

Bei all diesen Aktivitaten staunen wir Giber die Diskrepanz sol-

cher Arbeit und Prozesse zu unseren nationalen Problemen.

Wir vermissen erkennbare Resultate fiir die deutsche Politik

und Beratungspraxis.

2. Woran wiirden Sie den Erfolg der strukturierten europa-
ischen Zusammenarbeit in lhrem Land beziehungsweise

Netzwerk erkennen?

Das ELGPN hat sich in seiner Arbeit ja zwei zentrale Zielstellun-
gen gegeben: den ungehinderten Zugang zur Beratung flr alle
Ratsuchenden und die Garantie der fachlichen Qualitat der Be-
ratung. Das sind genau auch prioritdre Ziele des dvb und also

auch unsere ErfolgsmaRstabe.

Das bedeutet: Erfolg wiirde erkennbar, wenn

> es fir die Birgerinnen und Biirger wahrnehmbare, dauer-
hafte und nachhaltige Entwicklungsfortschritte im Bera-
tungsangebot geben wiirde, also im Zugang und in der Qua-
litat der Beratung.

> die Beraterschaft aktiv und praxisnah mit den Arbeitser-
gebnissen auf europaischer Ebene versorgt wiirde und sich
bei Interesse einbringen konnte.

> wenn die EU verbindlich harmonisierte Richtlinien fiir Bera-
tungsanbieter erreichen wiirde, die insbesondere die Qua-

lifizierung des Beratungspersonals regelten (Zugang und
standige Weiterbildung), aber auch die Freiheit der Bera-
tung von beratungsfremden Interessen (dazu siehe weiter
unten).

3. Welche Ergebnisse brachte die europdischen Zusammen-
arbeit fiir Ihr Land beziehungsweise Netzwerk und wie

konnten Sie diese nutzen?

> Die Tools und Handreichungen sind in der Praxis nicht be-
kannt - nach unseren Erkenntnissen wird damit nicht
gearbeitet.

> Mit Ausnahme von Hochschulen und der GEW haben wir
nicht den Eindruck, dass sich Verantwortliche aktiv fiir die
genannten Ergebnisse interessieren und sie in nationales
Handeln umsetzen. Wir haben also ein Umsetzungspro-
blem. Wenn unser Eindruck tduschen sollte, haben wir ein
Kommunikationsproblem.

4. Im Rahmen der ELGPN-Zusammenarbeit wurden Leitli-
nien fiir Politik und Praxis sowie Instrumente / Tools und
Handreichungen fiir Verantwortliche erarbeitet: Worin
sehen Sie die Rolle und den Mehrwert solcher Maftnah-

men und Prozesse?

Siehe Antwort zu Frage 3:

> Die Tools und Handreichungen sind in der Praxis nicht be-
kannt - nach unseren Erkenntnissen wird damit nicht
gearbeitet.

> Mit Ausnahme von Hochschulen und der GEW haben wir
nicht den Eindruck, dass sich Verantwortliche aktiv flir die
genannten Ergebnisse interessieren und sie in nationales
Handeln umsetzen. Wir haben also ein Umsetzungspro-
blem. Wenn unser Eindruck tduschen sollte, haben wir ein
Kommunikationsproblem.

5. Welche Erwartungen haben Sie an eine zukiinftige politi-
sche Zusammenarbeit fiir Lebensbegleitende Beratung in

Europa? Was sind die zentralen Eckpunkte?

Ehrlich gesagt: ohne deutlich gesteigerten Willen zur politi-
schen Umsetzung auf europdischer und nationaler Ebene hat
der dvb keine groRen realistischen Erwartungen. Wir haben
sowohl ein Erkenntnis- als auch ein Umsetzungsproblem. Und
die wesentlichen Strukturen, die den Zugang zur Beratung
und die fachliche Qualitat der Beratung behindern, bestehen
weiter und scheinen in Teilen sogar noch wirkméchtiger zu

werden:
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Ob diese starken Strukturprobleme durch die ELGPN-Arbeit
tiberwunden werden konnten, bleibt fraglich. Zu wiinschen

> Die Beratung jugendlicher Ratsuchender findet ziemlich
flichendeckend im Rahmen der 6ffentlichen Arbeitsférde-
rung statt. Dort herrscht aber ein Zielsystem, das nur einen ~ wéren:
Ausschnitt der Bildungs- und Berufswege fokussiert und die
Beratung als solche nicht wertet, sondern lediglich Vermitt- > eine stédrkere Verpflichtung der 6ffentlichen und privaten
lungsaktivitaten honoriert und sich dabei ganz ausschlieR- Anbieter und Trager von Beratung im Sinne
lich auf die duale Berufsausbildung konzentriert. + des offenen Zugangs insbesondere auch von Ratsuchen-
> Die Beratung erwachsener Ratsuchender im Bereich von
SGB Il und SGB Il findet im Wesentlichen nur fiir einen Aus-

schnitt der gesetzlich Berechtigten statt: fiir arbeitslose - der von fremden Interessen und Zielsetzungen freien

den mit Anliegen zur beruflichen Entwicklung und zum
Berufswechsel und

Leistungsempfangerinnen und Leistungsempfanger. Bera- Beratung (insbesondere sowohl von privaten Rekrutie-
tung wird den Zielen der Vermittlung unterworfen, Vermitt- rungsinteressen einzelner Nachfrager nach Fachkréften
lung wird den Zielen der Leistungsiberpriifung und Leis- als auch von 6ffentlichen Interessen zur Steuerung von
tungsminderung unterworfen. Vermittlungsaufgaben) sowie

> Fur die Nutzung selbststéndiger Beraterinnen und Berater + der Qualifizierung (Aus- und standigen Weiterbildung)

gibt es keine 6ffentliche Férderung. Hier findet nur eine klei- des Beratungspersonals.

ne Gruppe zahlungskraftiger und sehr gut informierter Rat-
suchender Zugang.

Es wachsen Aktivitaten beeinflussender Kommunikation,
die sich falsch als Beratung ausgeben. Diese Entwicklung
wird durch den wachsenden Fachkraftebedarf angetrieben,
aberauchdurchzahlreiche Projektfinanzierungsstrukturen.
Die politische Zustandigkeit fiir Bildungs- und Berufsbera-

> derEinbezug der Beratungspraxis in die ELGPN-Arbeit.

> der Einbezug der Ratsuchendenperspektive in die ELG-
PN-Arbeit, zum Beispiel durch Arbeitnehmer- und Arbeit-

gebervertreter.

> eineBeschéftigung mitden besonderen Themen und Bedar-
fen der wachsenden Ratsuchendengruppen mit Migrations-

hintergrund.

tung spaltet sich auf in die beiden grofRen Ressorts des BMAS

und des BMBF. Bildungsfdderale Eigenheiten kommen hinzu.

BUCHEMPFEHLUNG:

Susan Cain

Still

Die Kraft der Introvertierten

Susan Cain: ,(Ich habe dieses Buch geschrieben,) weil es Vor-
behalte (iber Introvertierte gibt. Unsere Schulen, Arbeitspldt-
ze und religiésen Institutionen sind fiir Extravertierte gemacht,
und viele Introvertierte glauben, mit ihnen stimme etwas nicht
und sie sollten versuchen, als Extravertierte »durchzugehenx.
Diese negative Voreinstellung fiihrt zu einer kolossalen Ver-

In einer lauten Welt werden stil-  schwendung von Talenten, Energie und letztlich von Gliick.”

Susan Cain

Still

Die Kraft der
Introvertierten

le Menschen meist liberhort - sei
es am Arbeitsplatz, in der Schule
oder im Privatleben. Susan Cain  Originaltitel: Quiet
bricht eine Lanze fiir die Intro-  Aus dem Amerikanischen von Franchita Mirella Cattani,
vertierten und zeigt, wie wichtig  Margarethe Randow-Tesch
sie fiir unsere Gesellschaft sind.
Neueste Ergebnisse der Hirnfor-  Taschenbuch, Broschur, 464 Seiten
ISBN: 978-3-442-15764-8

Verlag: Goldmann

schung bezieht sie dabei ebenso

GOLDMANN

ein wie historische Beispiele.
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Einbindung der Berufseignungsdiagnostik in die schulischen Berufsorientierungskonzepte: eine unterschétzte Herausforderung.

Prof. Dr. Rudolf Schréder - Institut fiir Okonomische Bildung und Technische Bildung (IOTB) der Universitdt Oldenburg

Einbindung der Berufseignungsdiagnostik in

die schulischen Berufsorientierungskonzepte:

eine unterschitzte Herausforderung

Schradder, R. (2014): Einbindung der Berufseignungsdia-
gnostik in die schulischen Berufsorientierungskonzepte:
eine unterschatzte Herausforderung

In: Miiller, D.; Schlésser, H. J.; Schuhen, M.; Liening, A.
(Hrsg.): Bildung zur Sozialen Marktwirtschaft, Stuttgart:
Lucius & Lucius, S. 295-308

1. Vorbemerkungen

Der Einsatz der Berufseignungsdiagnostik in der Berufsorien-
tierung ist kein neues Thema. Hervorzuheben ist das hexa-
gonale Modell von Holland (vgl. 1995) zur Passung der Eigen-
schaften des Individuums und des Berufs, das bis heute eine
rege Verwendung findet.

In den letzten Jahren werden verstarkt Verfahren zur Berufs-
eignungsdiagnostik insbesondere in der Berufsorientierung
der Sekundarstufe | eingesetzt. Diverse Bundeslander schrei-
ben den Einsatz in der Sekundarstufe | vor. In einigen Bun-
deslandern, wie beispielsweise Nordrhein-Westfalen, soll die
Durchfiihrung durch freie Trager erfolgen, in anderen Bundes-
landern, wie Niedersachsen und Baden Wiirttemberg, durch
das schulische Personal. Auf Bundesebene hat das Berufsori-
entierungsprogramm (BOP) des BMBF einen groRRen Stellen-
wert erlangt, um das sich
freie Trager in Kooperati-
on mit Schulen bewerben
kénnen: Geférdert wird ei-
ne sogenannte mehrtagige
Potenzialanalyse, an die sich eine mehrtatige Werkstattphase
anschlief3t. In Nordrhein-Westfalen nehmen alle allgemeinbil-
denden Schulen an dem BOP-Programm teil; finanziert wird
allerdings ausschlief3lich die Potenzialanalyse durch freie Tra-

ger. AuRerdem wurden im Zusammenhang mit dem Berufso-

,, Im Zusammenhang mit der
Berufseignungsdiagnostik herrscht
eine ,,babylonische Sprachverwirrung“

rientierungsprogramm des BMBF Qualitatsstandards fir die
Potenzialanalysen entwickelt (vgl. Weilmann 2010), die den
Einsatz simulationsorientierter Verfahren zur Berufseignungs-
diagnostik in der Sekundarstufe | einfordern.

Zugleich mehren sich die Stimmen, die die mangelnde Verhalt-
nismaRigkeit zwischen dem Aufwand fiir die Durchfihrung
und dem Ertrag fur die individuelle Berufsorientierung sowie
Integrationsforderung und methodische Mangel der Verfahren
kritisieren (vgl. Lippegaus-Griinau 2013; Preifser 2009, 2010).
Nach der Erfahrung des Autors sind die in der Praxis zu beob-
achtenden Probleme nur zum Teil auf die Verfahren als solche,
sondern auch auf deren unzureichend reflektierte Nutzung in
der Bildungspraxis zurlickzufiihren. Deshalb werden im weite-
ren Verlauf zunachst die unterschiedlichen Varianten der Be-
rufseignungsdiagnostik sowie deren Einsatzmoglichkeiten in
der Berufsorientierung (hierbei ist auch die Studienorientie-
rung eingeschlossen) vorgestellt. AnschlieRend werden - und
dasist der Schwerpunkt dieses Beitrags - die Herausforderun-
gen bei der Anwendung der Berufseignungsdurchfiihrung ana-

lysiert und Losungsstrategien aufgezeigt.

2. Grundlegende Verfahren der Potenzialanalyse

Im Zusammenhang mit der Berufseignungsdiagnostik herrscht
eine ,babylonische Sprachverwirrung® (vgl. Lippegaus-Gri-
nau/Voigt 2012, 21). In der Berufs- und Studienorientierung
kommen sehr unterschied-
liche Verfahrungen zum
Einsatz (ausfiihrlich in Riib-
ner/Ho6ft 2012 28 ff.): grund-
satzlich kann zwischen ei-
genschaftsorientierten Verfahren (auch als psychometrische
Verfahren oder Berufs- oder Studienwahltests bezeichnet),
simulationsorientierten Verfahren (auch als handlungsorien-
tierte oder assessmentbasierte Verfahren bezeichnet) und

biografischen Verfahren unterschieden werden.
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Die verschiedenen Verfahren kénnen unter dem Begriff ,,Be-
rufseignungsdiagnostik subsummiert werden: ,Berufseig-
nungsdiagnostik bezeichnet die Entwicklung, Prifung und
Anwendung psychologischer Verfahren zum Zwecke eignungs-
bezogener Erfolgsprognosen und Entscheidungshilfen im be-
ruflichen Kontext.“ (Schuler 2006, 717). Unter Eignung kann die
doppelte Passung verstanden werden, d. h. der Beruf soll zu
den Interessen des Individuums und das Individuum zu den

Anforderungen des Berufes passen (vgl. Klinck 2012, 41 f.).

Die Berufseignungsdiagnostik kann zu unterschiedlichen Zeit-
punkten durchgefiihrt werden (vgl. Riibner/H6ft 2013, 32 f.) als:
> Orientierungs- und Entscheidungsprozess

hinsichtlich einer Wahlalternative nach der Schule
> Einmiindungsprozess in einen

konkreten Ausbildungsberuf oder Studiengang
> Ausbildungsprozess, insbesondere

bei der Identifikation von Problemen

> Einmindungsprozess in eine berufliche Startposition

Im weiteren Verlauf geht es um den Einsatz der Berufseig-
nungsdiagnostik in der Berufs- und Studienorientierung, d.h.
um die Wahl und Realisierung einer individuell geeigneten An-
schlussalternative nach der Schule. Auch innerhalb des Be-
rufsorientierungsprozesses kann die Berufseignungsdiagnos-
tik zu unterschiedlichen Zeitpunkten erfolgen. Der Einsatz der
Berufseignungsdiagnostik kann zu Beginn zur Forderung der
Selbsterkenntnis eingesetzt werden, aber auch zu einem spa-
teren Zeitpunkt, um das berufliche Grobziel zu Giberpriifen und
feiner zu justieren. Ein typisches Beispiel fir die Uberpriifung

und Konkretisierung der Studienwahl sind die studienbezo-
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genen Beratungstests der Bundesagentur fiir Arbeit. Im Rah-
men der Berufseignungsdiagnostik zur Férderung der Berufs-
orientierung in der Sekundarstufe | geht es insbesondere um
die Férderung der Selbsterkenntnis liber die eigenen Interes-
sen und Kompetenzen und potenziell geeignete berufliche Al-
ternativen, damit die Jugendlichen ihre weitere Berufsorien-
tierung zielgerichteter gestalten kdnnen. Besonders relevant
sind diesbeziiglich die durch das Berufsorientierungspro-
gramm (BOP) geforderten Potenzialanalysen, deren Anspruch
Uber die Erhebung von Kompetenzen hinausgeht:

~Kompetenzfeststellungen bieten die Mdglichkeiten, (ber for-
melle auch informelle Kompetenzen zu erfassen, schulische Er-
fahrungen durch externe Perspektiven zu ergénzen und durch
biografische Ansdtze die ganze Person in ihren jeweiligen Kon-
texten in den Blick zu nehmen“ (Weilmann 2010, 1). Wahrend
Kompetenzen auf die Bewaltigung konkreter Situationen aus-
gerichtet sind, bezeichnen Potenziale ,verborgene, (noch) nicht
entwickelte Kompetenzen. Eine Potenzialanalyse richtet sich
auf Entwicklungsprozesse. Anders als bei einer Leistungsbeur-
teilung soll der Blick fiir das geéffnet werden, was (auch noch)
sein kénnte.“ (a. a. 0.) Im Zentrum der Potenzialanalyse ste-
hen handlungsorientierte (d. h. simulationsorientierte Verfah-
ren) (vgl. a. a. 0. 2), die um psychometrische Instrumente, zum
Beispiel zur Erfassung der beruflichen Interessen, und kogni-
tiver Fahigkeiten ergdnzt werden. Es bleibt allerdings unklar,
durch welche Erhebungsmethoden sich die Potenzialanalysen
von Kompetenzfeststellungen unterscheiden sollen. Dies zeigt
sich auch daran, dass in der Praxis zur Durchfiihrung von ,,Po-
tenzialanalysen“ Verfahren zum Einsatz kommen, die den Be-

griff ,Kompetenz“im Namen fiihren.

3. Qualitatsstandards und Umsetz-
barkeit der Berufseignungs-

diagnostik in der Schulpraxis

Im Vergleich zu rein psychometrischen
haben simulationsorientierte Verfah-

ren den Vorteil, dass die Kompetenzen

Beruflicher

(Miss-) Erfolg und Potenziale der Jugendlichen um-

fassender erfasst werden kénnen; dies
betrifft beispielsweise das Sozialver-
halten und die motorischen Fahigkei-
ten. Zugleich ist zu konstatieren, dass
die Durchfiihrung handlungsorientier-
ter Verfahren sehr aufwandig ist, weil
die Beobachtung der Probanden in
konkreten Handlungssituationen nicht
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automatisiert erfolgen kann. So sind
fir die Durchfiihrung des in Nieder-
sachsen praferierten Verfahrens mit
maximal 16 Schiilerinnen und Schiilern
inklusive individuellen Auswertungs-
gesprachen fiinf bis sechs Arbeitstage
anzusetzen. Angesichts eines solchen,
nicht

stellt sich die Frage, wer simulationso-

ungewohnlichen  Aufwandes,
rientierte Verfahren im wahrsten Sinne
des Wortes ,,stemmen“ soll: Die Schu-
le oder ein externer Trager. Beide Vari-
anten gehen mit spezifischen Vor- und
Nachteilen einher.

Fur die Durchfihrung simulationsori-
entierter Verfahren durch die Schule
spricht die Unabhangigkeit von einer
externen Finanzierung durch Forder-
programme oder private Sponsoren,
was der Nachhaltigkeit des schulischen
Konzeptes zur Berufs- und Studien-
orientierung zu Gute kommt. Zugleich
wird die Einbindung der individuellen
Ergebnisse in die weitergehenden Be-
rufsorientierungsmalRnahmen verein-
facht. Der organisatorische Aufwand
sollte aber keinesfalls unterschatzt
werden:
> Die mit der Durchfiihrung befassten
Lehrpersonen sind vom Unterricht
freizustellen, d. h. es ist eine Unter-
richtsvertretung zu organisieren.
> Oftmals kann aus Ressourcengriin-
den (zum Beispiel Anzahl der fort-
gebildeten Lehrkrafte, die das Ver-
fahren durchfiihren) nur eine Halfte
derKlasse an dem Verfahren teilneh-
men. Somit stellt sich die Frage nach
der Beschulung der anderen Halfte.
> Wenn Lehrkréafte ihnen bekannte
Schilerinnen und Schiler diagnos-
tizieren sollen, besteht die Gefahr
der Voreingenommenheit, weshalb
eine neutrale und auBerschulische
Durchfiihrung gefordert wird (vgl.
Blihrmann 2009, 170). Der notwen-
dige Tausch von Lehrkraften zwi-

schen den Schulen, um den An-
spruch der Unvoreingenommenheit
einzuldsen, verstarkt die beiden zu-
vor genannten, organisatorischen

Herausforderungen.

Wenn die Potenzialanalyse hingegen
von externen Tragern durchgefiihrt
wird, stellt sich zundchst die Frage nach
der Finanzierung. Es ist fir die Nach-
haltigkeit des schulischen Berufsori-
entierungskonzeptes nachteilig, wenn
die Fordergelder jahrlich neu beantragt
werden missen. Auferdem ist bei ei-
ner extern durchgefiihrten Berufseig-
nungsdiagnostik zu klaren, wie die in-
dividuellen Ergebnisse in die weiteren
schulischen Berufsorientierungsmaf-
nahmen einflieRen sollen (vgl. Kapitel
5). Dies setzt als ersten Schritt voraus,
dass die nachvollziehbar dokumen-

einsatz und Organisationsaufwand in
der Schulpraxis ein erheblicher (Ver-)

Hinderungsfaktor.

Im Vergleich zu simulationsorientier-
ten Verfahren ist der Aufwand zur
Durchfliihrung von psychometrischen
Verfahren deutlich geringer. AuRer-
dem koénnen psychometrische Test-
verfahren einfacher validiert werden;
die Objektivitat ist durch die compu-
terbasierte Auswertung gewabhrleis-
tet. Die Moglichkeit zur Bearbeitung
entsprechender Testverfahren per
Papier am Computer ermdglicht ei-
nerseits einen organisatorisch flexi-
blen Einsatz. Anderseits gehen die
flexiblen Integrationsmoglichkeiten
mit dem Risiko einher, dass die ent-
nicht

hinreichend in die Schulorganisation

sprechenden Testverfahren

, , Der organisatorische Aufwand sollte
aber keinesfalls unterschdtzt werden.

tierten Ergebnisse an die Schule lber-
geben werden, wobei allerdings da-
tenschutzrechtliche Fragen auftreten
konnen.

Lippegaus-Griinau (vgl. 2012, 81 ff.)
ist zuzustimmen, dass man die Dis-
kussion um den Einsatz von simula-
tionsorientierten Verfahren nicht auf
die Machbarkeit beschranken sollte;
notwendig ist zunachst einmal die Si-
cherstellung von Qualitatskriterien an
die Verfahren als solche (vgl. zu simu-
lationsorientierten Verfahren a. a. O.;
WeilRmann 2010 oder zu eigenschafts-
orientierten Verfahren Kanning 2012,
2013). Gleichwohl: eine noch so ausge-
feilte Berufseignungsdiagnostik wird
ihre Wirkung nicht entfalten, wenn sie
unter den realen Gegebenheiten in der
Schulpraxis nicht ordnungsgemaf um-
gesetzt werden kann. Wie dargestellt

wurde, ist allein schon der Personal-

integriert oder sogar ganzlich in die
Verantwortung der Schiilerinnen und
Schiiler delegiert werden. Wenn ent-
sprechende Verfahren beispielsweise
am spaten Abend durchgeflihrt wer-
den, besteht die Gefahr von Messfeh-
lern aufgrund der tendenziell verrin-
gerten kognitiven Leistungsfahigkeit.
Wahrend bei simulationsorientierten
Verfahren die Auswertungsgespra-
che zu den individuellen Ergebnissen
in der Regel fest eingeplant sind, ist
dies bei computerbasierten Verfah-
ren nicht unbedingt der Fall. Das be-
deutet, dass vermeintliche oder reale
Messfehler (die beispielsweise auch
auf nicht verstandenen Aufgabenstel-
lungen oder falsch angeklickten Beur-
teilungsskalen beruhen kénnen) nicht
aufgeklart werden. Auf die generelle
Notwendigkeit individueller Auswer-
tungsgesprache wird im nachsten Ka-

pitel eingegangen.
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4. Auswertungsgesprache zu den
individuellen Ergebnissen

Ohne Auswertungsgesprache zu den
individuellen Ergebnissen der Berufs-
eignungsdiagnostik besteht die Gefahr,
dass desorientierte und demotivier-
te Schiilerinnen und Schiiler zuriick-
bleiben. Wie bereits dargestellt wurde,
kénnen vermeintliche oder reale Mess-
fehler nicht aufgeklart werden. Hinzu
kommt die Gefahr, dass die Ergebnisse
abgelehnt werden, weil beispielsweise
die festgestellten Kompetenzen dem
Selbstbild widersprechen oder die vor-
geschlagenen Berufe auf der Basis von
Klischees beurteilt werden.

Auswertungsgesprache haben somit

zunachst einmal die Aufgaben, das

Verstandnis zu den individuellen Er-

gebnissen sicherzustellen und die in-

dividuelle Bereitschaft zur Ausein-

andersetzung mit den Ergebnissen

herzustellen. Darauf basierend sind

die individuellen Ergebnisse zu reflek-

tieren, zum Beispiel:

> Welche Kompetenzen und beruf-
lichen Interessen sind besonders
ausgepragt?

> Wo bestehen Entwicklungspotenzia-
le hinsichtlich der Kompetenzen?

> Wo besteht ein Widerspruch zwi-
schen den beruflichen Interes-
sen und den dafiir notwendigen
Kompetenzen?

> Welche weiteren Schritte sollen sich
anschlieffen?

Die Gestaltung von Auswertungsgespra-
chenstellteine nicht zu unterschatzende
Herausforderung dar, weil sehr personli-
che Ergebnisse besprochen werden. Die
Gestaltung der Auswertungsgesprache
stellt neben der generellen Kompetenz
zur Flihrung von Beratungsgesprachen
(vgl. nfb 2012, Schiersmann 2011, Scho-
ber 2013 44 f.) auch nicht zu unterschéat-

zende fachliche Anforderungen an die

durchfiihrenden Personen. Dies betrifft

die Kenntnisse zu

> dem jeweiligen Verfahren der Be-
rufseignungsdiagnostik, um zu den
moglicherweise Uberraschenden
Ergebnissen Stellung nehmen zu
kénnen,

> den grundsatzlichen Wahlalternati-
ven nach dem angestrebten Schul-
abschluss und den entsprechenden
Fachleuten (insb. Berufsberatung
der Arbeitsagenturen, Studienbe-
ratung der Universitaren, Ausbil-
dungsberatung der Kammern), um
bei einem vertieften Beratungsbe-
darf zielgerichtet weiterleiten zu
kénnen,

> dem regionalen Wirtschaftsraum
mit den zentralen Berufsfeldern
und Beschéaftigungsmoglichkeiten,
um die aufgezeigten beruflichen
Perspektiven vor dem Hintergrund
eines moglicherweise notwendigen
Wohnortwechsels reflektieren zu
kénnen,

> dem Berufsorientierungskonzept der
Schule, um anschliefende Orien-
tierungsmafnahmen (zum Beispiel
Wahl eines Praktikumsplatzes, ge-
zielte Recherchen auf Ausbildungs-
oder Studienmessen) abstimmen

zu kénnen und

Zum Autor:

Nach einer Ausbildung zum Land-
wirt studierte Prof. Dr. Rudolf
Schréder Wirtschaftswissenschaf-
ten an der Universitat Paderborn,
wo er 1998 promovierte und als
Wissenschaftlicher Assistent im
Fachbereich Wirtschaftspadagogik

tatig war.

Acht Jahre spater habilitierte er
sich an der Universitat Oldenburg
mit einer Arbeit zu virtuellen Lern-
methoden in der Ausbildung von
schwerstkorperbehinderten Men-
schen. Er arbeitete freiberuflich
mit den Schwerpunkten eLearning,
EU-Bildungsprojekte und Forde-
rung benachteiligter Menschen
und war als Lehrer am Berufskolleg
Ennepetal tatig.

2008 hat er die Professur fir

Okonomische Bildung mit dem

Schwerpunkt Berufsorientierung
am Institut fir Okonomische Bil-
dung an der Universitat Oldenburg
Ubernommen. Wichtige Lehr- und
Forschungsschwerpunkte sind die
Forderung Berufsorientierung in
der Sekundarstufe | und gymna-
sialen Schulformen, die Einbin-
dung der Berufsorientierungin den
(Wirtschafts-)Unterricht, die For-
derung benachteiligter Jugendli-
cher im beruflichen Ubergang, die
Entwicklung schulischer Berufso-
rientierungskonzepte unter Einbe-
ziehung der Berufseignungsdiag-
nostik und die Qualifizierung der
mit der Berufsorientierung befass-
ten Akteure.

Foto (Ausschnitt):
Lukas Lehmann, www.ioeb.de
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> den individuellen Férderangeboten und Ansprechpartner
der Schule und kooperierender Einrichtungen, um eine
mogliche Weiterfiihrung der Beratungsaktivitaten zielgerich-
tet vorbereiten zu kénnen.

Es liegt auf der Hand, dass gehaltvolle Auswertungsgesprache
eine angemessene Qualifizierung der beratenden Personen
voraussetzt. In zweitdgigen LehrerfortbildungsmaRnahmen
zu simulationsorientierten Diagnostikverfahren kdnnen, nach
der Erfahrung des Autors, die Grundlagen zur Anwendung des
jeweiligen Verfahrens gelegt werden. Die Gestaltung der Aus-
wertungsgesprache lasst sich schwerlich in ein solch enges
Zeitkorsett angemessen integrieren. Zu kurz kommt oftmals
auch die Einbettung des jeweiligen Verfahrens in die schuli-
schen Berufsorientierungskonzepte, worauf im nachsten Ka-
pitel eingegangen wird.

5. Konzeptionelle Einbindung

der Berufseignungsdiagnostik

Das Abheften der individuellen Ergebnisse im Berufswahlpass
oder dhnlichen Instrumenten zur Dokumentation des indivi-

duellen Berufsorientierungsprozesses ist eine notwendige,
nicht aber hinreichende Voraussetzung fiir die Nachhaltigkeit
der Berufseignungsdiagnostik. Notwendig ist dariiber hinaus,
dass die Berufseignungsdiagnostik und andere Maltnahmen
zur Berufs- und Studienorientierung sowie individuelle Férde-
rung effektiv aufeinander abgestimmt sind. Dies betrifft insbe-
sondere die folgenden Mallnahmen:
>  Die Potenziale fiir eine vertiefende Beratung zum Bei-
spiel durch die Berufsberatung oder eine sozialpada-
gogische Einrichtung bleiben weitgehend ungenutzt,
wenn zwischen den Beratungen mehrere Monate liegen.
> Die Beitrdge des Fachunterrichts finden generell in der
aktuellen Diskussion zur Berufs- und Studienorientie-
rung eine geringe Beachtung. Hierbei handelt es sich
um eine Aufgabe, bei der insbesondere, aber nicht al-
lein der Wirtschaftsunterricht gefordert ist, weil die
Berufsorientierung mit dem Ubergang in den Arbeits-
markt verbunden ist (vgl. Schréder 2013). Die Berufs-
eignungsdiagnostik kann beispielsweise mit dem Fach
Werte und Normen oder Religionslehre, weil die ent-
sprechenden Lehrpldne oftmals Themen zur individuel-
len Identitatsentwicklung enthalten, vernetzt werden.
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> Hinsichtlich der zielgerichteten Recherchen und Pra-
xiskontakte lassen sich in der Praxis weitere ,Versan-
dungseffekte“ beobachten, weil die Ergebnisse der Be-
rufseignungsdiagnostik nicht beriicksichtigt werden.
Die Wahl eines geeigneten Praktikumsplatzes und die
zielgerichtete Recherche auf Ausbildungs- und Studien-
messen sowie in Datenbanken zu Ausbildungsgéangen
und Studiengdngen setzen aber voraus, dass potenziell
geeignete Berufsfelder bekannt sind.

> Die Berufseignungsdiagnostik kann auch zur Identifizie-
rungvon zu fordernden Kompetenzen eingesetzt werden.
DieserVerwendung kommt entgegen, dass mehrere simu-
lationsorientierte Verfahren, die auch in der Sekundar-
stufe | eingesetzt werden, urspriinglich vor einem foérder-
padagogischen Hintergrund entwickelt worden sind. Esist
allerdings fragwiir-
dig, wenn in den Be-
ratungsgesprachen
nur die individuellen
FérdermalRnahmen
thematisiert werden (vgl. Hammer/Ripper/Schenk 2012,
68 f.). Der Einsatz der Berufseignungsdiagnostik im Rah-
men der Berufsorientierung kann auch per Erlass ad ab-
surdum geflihrt werden: ,,Die Riickmeldungen enthalten
keine ,Berufsempfehlungen‘ sondern Hinweise auf indi-
viduelle Potenziale“ (Ministerium fiir Schule und Weiter-
bildung des Landes Nordrhein Westfalen, 2012, 3). Auch
wenn beispielsweise in der Jahrgangsstufe schwerlich
konkrete Ausbildungsberufe besprochen werden kon-
nen, sollten doch in Frage kommende Berufsfelder einge-
grenzt werden, um die nachfolgenden Orientierungsak-
tivitdten (zum Beispiel Wahl des Praktikumsplatzes) des

Jugendlichen zu unterstitzen.

Die entsprechende Weiterverwendung der individuellen Er-
gebnisse setzt geregelte Moglichkeiten zur Einblicknahme vo-
raus, die mit den Bestimmungen zum Datenschutz abzuglei-
chensind. Hinsichtlich der Verwendung der Daten ist zwingend
ein Konsens zur Transparenz herzustellen - auch, um eine von
Misstrauen gepragte Ablehnung der Berufseignungsdiagnos-
tik zu vermeiden. Eine wichtige Rolle kommt diesbeziiglich der

Elternarbeit zu.

Die Weiterverwendung der Ergebnisse der Berufseignungsdia-
gnostik bedingt weiterhin, dass die entsprechenden Personen
(Lehrkréfte, Sozialpadagogen, Berufsberater usw.) zumindest
die Grundzlige der zugrunde liegenden Verfahren kennen, um
die Ergebnisse korrekt interpretieren zu kdnnen. Insbesonde-

, , Die Berufseignungsdiagnostik kann auch
zur Identifizierung von zu fordernden
Kompetenzen eingesetzt werden.

re die schulischen Lehrkréfte sind dartiber hinaus gefordert,
die Berufseignungsdiagnostik in das schulische Konzept zur
Berufs- und Studienorientierung einzubinden (vgl. Schréder/
Warns/Blschgens 2012, 2 ff.).

Hinsichtlich der Weiterverwendung der Ergebnisse der beruf-
lichen Eignungsdiagnostik ist anzumerken, dass zahlreiche
Schiilerinnen und Schiiler nach Abschluss der Sekundarstu-
fe | oftmals weitere Verfahren zur Berufseignungsdiagnostik
durchlaufen, insbesondere in der gymnasialen Oberstufe und
den Bildungsgangen des Ubergangssystems. In der Regel ste-
hen aber die Verfahren nicht miteinander in Beziehung. Dies ist
insbesondere dann problematisch, wenn es zu widerspriichli-
chen Ergebnissen kommt, die nicht auf die individuelle Ent-
wicklung des Jugendlichen zurlickgefiihrt werden konnen.
Aufeinander abgestimm-
te Verfahren zur Berufs-
eignungsdiagnostik in
unterschiedlichen Schul-
formen beziehungsweise
Jahrgangsstufen, die auch Entwicklungsverlaufe sichtbar ma-
chen, stellen bislang eine Ausnahme dar.

6. Fazit

In diesem Beitrag ging es weniger um die Verfahren zur Be-

rufseignungsdiagnostik als solche. Vielmehr wurde die

Durchfiihrung und konzeptionelle Einbindung entsprechen-

der Verfahren in die schulischen Berufsorientierungskon-

zepte erortert - zwei, nach Ansicht des Autors, oftmals un-

terschatzte Herausforderungen.

>  Die Durchfiihrung simulationsorientierter Verfahren,
die insbesondere in der Sekundarufe | eingesetzt wer-
den, geht mit einem erheblichen Aufwand einher. Die
Ressourcenfrage stellt sich - wenn auch mit unter-
schiedlichen Auspragungen - sowohl bei der Durchfiih-
rung durch die schulischen Lehrkrafte und Sozialpad-
agogen wie auch bei der Durchfiihrung durch externe
Trager. Auch aus Griinden der ,Machbarkeit“ sollte ver-
starkt Gber den Einsatz psychometrischer Verfahren,
die zugleich besser zu validieren sind, nachgedacht
werden. Allerdings ist zu beriicksichtigen, dass auch
die Durchfiihrung solcher Verfahren organisiert werden
muss und Auswertungsgesprache notwendig sind.

> Damit die Berufseignungsdiagnostik eine nachhaltige
Wirkung auf den individuellen Prozess ausiiben kann
und sich der Ressourceneinsatz lohnt, sollten die Ver-
fahren in die schulischen Berufsorientierungs- und ggf.
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Forderkonzepte eingebunden werden, wobei die Be-
rufsorientierung eine angemessene Berlicksichtigung
erfahrt.

> Die Handhabung der Berufseignungsdiagnostik inklu-
sive der individuellen Auswertungsgespréche stellt er-
hebliche Anforderungen an die Akteure. Notwendig
sind umfassende FortbildungsmalRnahmen, die au-
Rerdem die konzeptionelle Einbettung der Berufseig-

nungsdiagnostik zum Gegenstand haben.

Bei aller Kritik, die an der Berufseignungsdiagnostik - auch
in diesem Beitrag - gelibt wird: Diagnostizieren und Beraten
sind, auch gemafl des Kultusministerkonferenzbeschlusses
(vgl. Sekretariat der Stédndigen Konferenz der Kultusminis-
ter der Lander in der Bundesrepublik Deutschland 2004, 3 ff.),
zu Recht ein wesentliches Aufgabenfeld der Lehrerinnen und
Lehrer; dies gilt es auch bei der Einbeziehung der Berufsori-
entierung in der Lehrererstausbildung zu berlcksichtigen. Die
Wirtschaftslehrkrafte sind bei der Berufsorientierung und so-
mit auch bei Berufseignungsdiagnostik besonders gefordert:
Auch wenn sie entsprechende Verfahren nicht unbedingt sel-
ber durchflihren, sind sie in der Praxis mafigeblich hinsichtlich
der Einbettung in das schulische Berufsorientierungskonzept
befasst. Hierzu gehort beispielsweise die effektive Verzahnung
der Berufseignungsdiagnostik mit den Praxiskontakten. Aus
diesem Grund ist die Berufs- und Studienorientierung fest in
den Oldenburger Lehramtsstudiengdngen Okonomische Bil-
dung (Haupt-, Real- und Oberschulen) und Politik-Wirtschaft
(Gymnasium) verankert und die theoretischen Grundlagen
und die praktische Anwendung der Berufseignungsdiagnostik

konnen im Wahlpflichtbereich vertieft werden.
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Die Kompetenzenbilanz

Ein Verfahren zur kompetenzorientierten Karriereberatung.

Einleitung

Kompetenzenbilanzierung ist in aller Munde - tatsachlich sol-
len die EU-Staaten bis 2018 Verfahren fiir die Validierung von
Kompetenzen entwickelt haben. Dennoch besteht noch im-
mer weitgehend Uneinigkeit dariiber, was Kompetenzen sind
und welchen genauen Zweck Kompetenzbilanzierung verfol-
gen soll: immer wieder ist hier eine Unklarheit zu beobachten
ob Verfahren mit dem Ziel der Validierung von Kompetenzen
eingesetzt werden oder mit dem Ziel Kompetenzen als Grund-
lage fiir eine berufliche Standortbestimmung zu bilanzieren.
Nicht selten werden diese beiden Aspekte von Kompetenzen-
bilanzierung miteinander vermischt. Seit den klarenden De-
finitionen von Erpenbeck & Rosenstiel (2003) hat sich an der
Unklarheit im Umgang mit Kompetenzen nicht viel verdndert.
Tatsachlich grassiert nach wie vor ein Wildwuchs an Verfahren,

Tools und Verkennungen.

Schlagworte, wie zum Beispiel Industrie 4.0, strategisches Kom-
petenzmanagement etc. dominieren die Diskussion. Der kleins-
te gemeinsame Nenner daraus ist lediglich das Festhalten am
hohen Stellenwert von hard- und soft-skills von Menschen:
Wichtig ist, dass Menschen etwas konnen und dass man wissen
sollte, was die Menschen kénnen. Das ist allerdings etwas wenig.

Dass wir insgesamt mehr sind als wir tGiber absolvierte Ausbil-
dungsgénge und Zertifikate belegen kdnnen, ist ein alter Hut:
»Nicht was wir gelebt haben ist das Leben, sondern das, was
wir erinnern und wie wir es erinnern, um davon zu erzdhlen.“
(Gabriel Garcia Marquez). Kompetenzbilanzierung jedoch kann
mehr sein als das bloRe Schwelgen in Erinnerungen, Lernsitua-
tionen oder das trockene Auflisten von Skills.

Deshalb ist es notwendig, genauer auf das Konstrukt Kompe-
tenzenbilanzierung zu schauen, um zu verstehen, was es leisten
kann: fir Menschen in Verdnderungssituationen im beruflichen
und privaten Kontext. Dabei reicht das Spektrum vom Eintritt in

die Berufswelt Giber (lebenslanges) Lernen bis hin zum Ruhestand.

Wir stellen in diesem Beitrag die ,Kompetenzenbilanz* vor, die
2003 im Auftrag des Zukunftszentrums Tirol von PerformPart-
nerunter Begleitung von Prof. Dr. Dr. Lutz von Rosenstiel entwi-
ckelt wurde (& Lang-von Wins 2004 und 2007 und Triebel 2013)
und klaren an diesem Beispiel einige Fragen im Spannungsfeld
zwischen Validierung und Beratung, in denen das Themenfeld

Kompetenzbilanzierung haufig angesiedelt ist.

1. Kompetenzbilanzierung
1.1  Begriffsklarung

Der Begriff der Kompetenzbilanzierung beschreibt eine Reihe
von Vorgehensweisen, die es Teilnehmenden dieses Verfah-
rens ermoglicht, ihre eigenen Kompetenzen detailliert zu er-

fassen und zu belegen.

Erpenbeck und v. Rosenstiel beschreiben Kompetenzbilan-
zierungen als qualitative Verfahren, die ,,;sich europaweit bei
der Einschatzung und der Verstandigung Gber den Kompe-
tenzstatus von Menschen iiber Landergrenzen hinweg beson-
ders bewahrt“ (Erpenbeck & v. Rosenstiel, 2007, S. XIV) haben.
sInsbesondere beriicksichtigen sie non-formell und informell
erworbene Kompetenzen in gebiihrender Weise. [...] Schliel3-
lich tragen qualitativ bilanzierende und hybride Erfassungs-
verfahren durch eine positive Riickwirkung auf bilanzierte Per-
sonen, die sich erstmals ihrer Starken und Méglichkeiten ganz
bewusst werden, deutlich zu einer Dynamisierung des Arbeits-
marktes bei (Erpenbeck & v. Rosenstiel, 2007, S. XIV).

1.2 Das Ziel und die Struktur des Verfahrens

Kompetenzbilanzierungsverfahren werden als Methode einge-
setzt, um Menschen in beruflichen Ubergangssituationen zu
begleiten. Wir unterscheidenzwischen subjektivierenden und
objektivierenden Verfahren (Triebel 2009).

Objektivierende beziehungsweise anforderungsorientierte

oder summative Verfahren versuchen demnach Kompeten-
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zen objektiv festzustellen. (In der Zwischenzeit wurden von
PerformPartner einige EU-Projekte auch mit diesem Ziel be-
gleitet.) In subjektivierenden beziehungsweise entwicklungs-
orientierten oder formativen Verfahren hingegen dient die
Kompetenzfeststellung der Unterstiitzung eines Beratungs-,
Verdnderungs-, Orientierungs- oder Empowerment-Prozesses

- hier liegt die Starke der Kompetenzenbilanzierung.

Der Begriff der Bilanzierung ist irrefiihrend und entspringt den
franzésischen Wurzeln: Eine Bilanz ist weder verdnderungso-
rientiert noch formativ oder in irgendeiner Weise subjektivie-
rend zu verstehen. Gleichwohl ist der Begriff der Bilanzierung

nun einmal in der Welt und kanonisch geworden.

Bei den vielen vorhandenen Verfahren gibt es einige Ahnlich-
keiten, eine Art Ubereinkunft dariiber, wie Kompetenzbilan-
zierungsverfahren aussehen, wie sie aufgebaut sind und was
sie zu leisten im Stande sein sollen. Sie folgen in der Regel ei-
nem Ablauf, in dem zunachst der Biografie der teilnehmenden
Person Aufmerksamkeit geschenkt wird. Im weiteren Verlauf
werden Tatigkeitsfelder identifiziert und deren Lernhaltigkeit
untersucht. Aus dem Ergebnis dieser Arbeit werden Kompe-
tenzen abgeleitet, die wiederum die Grundlage dafiir bilden, in
den folgenden Schritten zu planen, auf welche Art und Weise

die Kompetenzen in Zukunft eingesetzt werden sollen.

Um diese Arbeitsschritte durchzufiihren, gibt es in bestimm-
ten Arbeitsmaterialien unterschiedliche Ubungen oder Tools,
die jeweils darin unterstiitzen die Biografie zu reflektieren,
Kompetenzen zu beschreiben und nachste Schritte zu konkre-
tisieren. Hier ist tiber die Jahre ein gewisser Angleichungspro-
zess zwischen einzelnen Verfahren zu beobachten.

Betrachtet man die Oberflache dieser Verfahren, also Drama-

turgie und Arbeitsmaterialien, so lassen sich kaum psycholo-

Prof. Dr. Claas Triebel

gische Griinde finden, die stichhaltige Argumente dafiir liefern
kdnnten, dass ein bestimmtes Arbeitsblatt besser in der Lage sei
Menschen in einer flexibilisierten Arbeitswelt zu unterstiitzen als
ein anderes. Die Vorstellung, das Potenzial einer Kompetenzbi-
lanzierungsmafinahme liege vor allem zwischen den Ordnerde-
ckeln der Arbeitsmaterialien, ist abwegig. Vielmehr muss sich die
Wirksamkeit einer Kompetenzbilanzierung auf einen definierten
Beratungsprozess und auf die Kompetenz der durchfiihrenden

Personen, der Beraterinnen und Berater, berufen konnen.

3. Die Kompetenzenbilanz von PerformPartner
3.1 Ausgangssituation

Die Kompetenzenbilanz von PerformPartner wurde ab 2003 in
Kooperation mit dem Zukunftszentrum Tirol entwickelt (Trie-
bel & Lang-von Wins 2004, 2007, Seipel 2010 und Triebel 2013).

In diesem Verfahren sollen die Teilnehmenden ,ihre Stdrken
und Entwicklungspotenziale erkennen, gréferes Selbstbewusst-
sein und héheres Selbstwertgefiihl erlangen, ihre Arbeitszufrie-
denheit sowie Motivation und Erfolg steigern, weil sie entspre-
chend ihrer Féhigkeiten und Préferenzen eingesetzt werden
kénnen, sich neue Tétigkeitsfelder erschliefen kdnnen, ihre
Karrierechancen beziehungsweise ihre Attraktivitdt auf dem Ar-
beitsmarkt verbessern kénnen.“

Diese Ziele machten von Anfang an deutlich, dass es sich hier
nicht um ein vornehmlich bilanzierendes, feststellendes, son-

dern eindeutig um ein beratendes Verfahren handeln sollte.

Um sich der Erfiillung der Auftragsziele durch den Riickgriff auf
ein psychologisches Konstrukt zu ndhern, wurde nach einem
ersten Entwurf eines Verfahrens und einer anschieRenden Pi-
lotphase Bezug auf das Employability-Konzept von Fugate,
Kincki & Ashforth (2004) genommen.
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3.2  Beschiftigungsfahigkeit
3.2.1 Grundannahmen

Das Modell der Beschaftigungsfahigkeit nach Fugate et al.
(2004) gibt einen theoretischen Rahmen mit praktischen Im-
plikationen, die fir die Konzeption von Kompetenzbilanzie-
rungsverfahren und zur Uberprifung, ob diese stichhaltig
entworfen sind, reichlich Anhaltspunkte bieten. Es eignet sich
hierfur insbesondere deshalb, weil es sich um ein psychologi-
sches Konstrukt handelt, das Beschaftigungsfahigkeit nicht
als Marktwert einer Person und auch die Qualifikationen einer
Person bloR als Unterkonstrukt versteht. Vielmehrumreilt das
Employability-Konzept von Fugate et al. Beschaftigungs-
fahigkeit eben als ,Fahigkeit“ und befasst sich damit, wie
diese Fahigkeit geférdert werden kann. Sie stellen nicht den
Marktwert des Individuums in den Vordergrund, sondern das

Individuum selbst, mit seinen Fahigkeiten und Eigenschaften.

Fugate et al. (2004) unterscheiden drei Themenkomplexe, aus
denen sich das Generalkonstrukt der Beschaftigungsfahigkeit
zZusammensetzt:
> die personliche Anpassungsfahigkeit

(Personal Adaptability),

die Laufbahnidentitat (Career Identity) und

das Sozial-und Humankapital (social- and human capital).

3.2.2 Anpassungsfahigkeit

Der Begriff der Anpassungsfahigkeit meint folgende psycho-
logische Konzepte: Selbstwirksamkeitsliberzeugungen, in-
ternale Kontrolliiberzeugungen, Optimismus, Proaktivitat,
Kontrolliiberzeugungen, die Neigung zu lernen, die Offenheit
gegeniiber Verdnderungen und die Flexibilitat. Personen, bei
denen die genannten Eigenschaften stark ausgepragt sind,
werden als anpassungsfahig bezeichnet. Personen mit hoher
Anpassungsfahigkeit sind dem Konzept zu Folge in der Lage,
Entwicklungsmoglichkeiten zu identifizieren und sich neuen
Bedingungen aktiv anzupassen. Also Personen, die in der La-
ge sind, auf sich verdndernde Umstande addquat und den ei-
genen Interessen und Fahigkeiten entsprechend einzugehen.

3.2.3 Laufbahnidentitat

Die Laufbahnidentitdt setzt sich aus den Zielen, Hoffnun-
gen und Befiirchtungen, Personlichkeitseigenschaften, Wer-
ten, Uberzeugungen, Normen, zeitlichen Horizonten und In-
teraktionsstilen einer Person zusammen. Eine Kenntnis der
genannten GroRen ermdoglicht eine Ausdifferenzierung der

Laufbahnidentitat. Die Autoren betrachten das Konstrukt der
Laufbahnidentitat als streng kognitiv. Eine effektive Planung
der eigenen Zukunft wird nach Fugate et al. (2004) durch die
Beschreibung der eigenen Laufbahnidentitat moéglich. Lauf-
bahnidentitat wird nicht nur prospektiv, sondern auch retros-
pektiv-narrativ gebildet. Menschen neigen dem Konzept zu
Folge dazu, die eigene Entwicklung als kohéarent zu schildern.
Diese narrativ gebildete Identitat hat einen stark faktischen
Charakter. So hilft es Personen, sich zur Bildung der eigenen
Identitdt mit der eigenen Vergangenheit auseinanderzuset-
zen und auf dieser Grundlage die eigene Entwicklung in die Zu-
kunft ,weiter zu erzahlen®. Erzahlungen liber die eigene Ver-
gangenheit und Zukunft gewinnen deshalb groRe Bedeutung,
weil sich Personen nach diesen selbst gebildeten Erzahlungen
richten und sich an ihnen orientieren, um eine Kontinuitat zwi-
schen wahrgenommener Vergangenheit und erwiinschter Zu-
kunft zu erzielen (Ashforth & Fugate 2001).

Die Autoren unterscheiden hierbei zwischen dem tatsachli-
chen und den moglichen Selbst. Die narrative Konstruktion
eines moglichen Selbst stellt die eigene Person in einen Be-
deutungszusammenhang, der Uberpriifen lasst, ob eine be-
stimmte Wunschvorstellung hinsichtlich der eigenen Zukunft
mit den eigenen Werten, Uberzeugungen, Eigenschaften, etc.

Uberhaupt in Ubereinstimmung zu bringen ist.

3.2.4 Sozial- und Humankapital

Das Sozial- und Humankapital beschreibt die sozialen Ressourcen
und Netzwerke sowie die personalen Eigenschaften, liber die ei-
ne Person verfiigt. Das soziale Kapital beschreibt die Netzwerke,
Uber die eine Person verfiigt. Netzwerke kdnnen konkreten Zu-
gang zu Laufbahnmoglichkeiten bieten und stellen besonders
in Zeiten sich schliefender Arbeitsmarkte eine entscheidende
Ressource dafiir dar, Uberhaupt einen Arbeitsplatz zu erhalten.
Unter Humankapital verstehen die Autoren die Ausbildung, die
Erfahrungen, das Training und weitere Eigenschaften, auf die
eine Person fiir die Entwicklung der eigenen Laufbahn zuriick-
greifen kann. ,Human capital represents an individual’s ability to
meet the performance expectations of a given occupation (Burt
1997; Portes 1998)“ (Fugate et al. 2004, S. 25).

Die Autoren beziehen an diesem Punkt also in gewisser Wei-
se den Marktwert der Fahigkeiten einer Person in ihr Kon-
zept mit ein, denn das Humankapital messen sie nicht nur
an den individuellen Fahigkeiten einer Person, sondern
auch daran, welchen Nutzen dieses in Bezug auf bestimmte

Anforderungen hat.
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3.2.5 Wechselwirkungen zwischen

den einzelnen Unterkonstrukten

Die Autoren nehmen einige Wechselwirkungen zwischen den
vorgestellten Konstrukten an. So gehen sie etwa davon aus,
dass eine Person mit einer ausgepragten, ausformulierten und
reflektierten Laufbahnidentitdt auch anpassungsfahiger ist,
wodurch riickwirkend wieder die Laufbahnidentitat positiv
beeinflusst wird. Ahnlich verhélt es sich mit dem Sozial- und
Humankapital, das die Anpassungsfahigkeit moderiert, was
wiederum Auswirkungen darauf hat, in welcher Weise eine
Person das eigene Kapital - ob nun human oder sozial - wei-
terentwickeln wird. Eine dhnliche, sich gegenseitig positiv be-
ziehungsweise negativ verstarkende Beziehung wird zwischen
der Laufbahnidentitdt und dem Sozial- und Humankapital

angenommen.
3.3  Ablauf der Kompetenzenbilanz

Auf der Grundlage des dargestellten Employability-Konzepts
wurde die Kompetenzenbilanz optimiert und folgt seitdem ei-
nem genau strukturierten Ablauf:

I Einflihrungsgesprach (Dauer: eine Stunde)

Vor dem eigentlichen Beginn der Kompetenzenbilanz findet ei-
ne intensive Auftragsklarung statt:

> Welches Anliegen haben die Teilnehmenden?

> Wie lauft das Verfahren genau ab?

> Welcher Zeitaufwand ist damit verbunden? Etc.

Die Teilnehmenden erhalten Arbeitsmaterialien und eine Ein-
weisung in erste biografische Ubungen, die sie bis zum zweiten

Termin bearbeiten miissen.

Il Coaching-Gesprach 1 (Dauer: eine bis zwei Sunden)

Im ersten Coaching-Gesprach wird zunéchst die Biografie der

Teilnehmenden intensiv besprochen. Das Gesprach konzent-

riert sich dabei insbesondere auf:

> Wichtige Lernerfahrungen

> Wichtige Entscheidungssituationen

> Ressourcen, die bei der Bearbeitung der biografischen
Aufgabe sichtbar geworden sind

Die biografische Arbeit endet mit einem Resiimee dariiber,
welche Leitthemen fiir die weitere Arbeit mit der Kompe-
tenzenbilanz festgehalten werden sollen. Solche Leitthe-
men sind haufig Werte, die den Teilnehmenden in diesem
Zusammenhang besonders deutlich wurden. Zum Teil wer-
den auch bereits vorldufig Kompetenzbegriffe festgehalten,
an denen im Folgenden weitergearbeitet wird. Besonders
wichtig ist fir die Teilnehmenden, dass sowohl privaten
als auch beruflichen Stationen Aufmerksamkeit geschenkt

wird.

In der zweiten Halfte des Gesprachs werden einige wichtige
berufliche und private Stationen auf ihre Lernhaltigkeit hin
untersucht. Im gemeinsamen Gesprach erarbeiten Berate-
rin und Teilnehmerln, welche Tatigkeiten der/die Teilneh-
merin an bestimmten beruflichen und privaten Stationen
ausgefiihrt hat und Gber welche Fertigkeiten er/sie deshalb
verfligt. Diese Aufgabe setzen die Teilnehmenden als Haus-
aufgabe fort.

1. Coaching-Gesprach 2 (Dauer: zwei Stunden)

Im zweiten Coaching-Gesprach wird die Analyse von Ta-
tigkeiten und Fertigkeiten abgeschlossen. Wahrend dieses
Prozesses bilden Beraterin und TeilnehmerIn Cluster aus
einander dhnlichen Fertigkeiten. Diese Cluster werden mit
vorldufigen Kompetenzbegriffen benannt. Haufig flieRen
hier auch Wertbegriffe mit ein. Auf diese Weise entsteht eine

vorlaufige Sammlung von meist etwa 16 bis 20 Kompetenz-
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und Wertbegriffen. Die Kompetenzbegriffe werden dann in die
Kategorien sozial, methodisch, fachlich, personal einsortiert.

In der zweiten Halfte des Gesprachs werden die vorlaufigen
Begriffe kritisch hinterfragt. Die Kompetenzbegriffe werden
als vorlaufige Hypothesen behandelt, die es im Folgenden zu
belegen gilt. Hierzu erlernen die Teilnehmenden eine Art Argu-
mentationssystem, nach dem sie aus ihrer Biografie und aus
ihrer Tatigkeiten-/Fertigkeiten-Analyse Argumente fiir die vor-
laufig behaupteten Kompetenzen zusammenstellen.

Diese Aufgabe fiihren die Teilnehmenden in Heimarbeit
fort. Zusatzlich bearbeiten sie ein Instrument zum Selbst-
bild-Fremdbild-Abgleich und zum Abgleich von ihrer derzei-
tigen Situation mit einer von ihnen als ideal beschriebenen
Situation.

Iv. Coaching-Gespréach 3 (Dauer: zwei Stunden)

Im dritten Coaching-Gesprach werden die Kompetenzbele-
ge nochmals aktualisiert. Es stellt sich heraus, dass von den
vorlaufigen Kompetenzbegriffen meist ca. 8 (+/-2) Kernkom-
petenzbegriffe verbleiben. Diese kénnen die Teilnehmenden
schllssig argumentativ darlegen. Es folgt die Besprechung der
in Coaching-Gesprach 2 erwahnten Fragebdgen. In der zweiten
Halfte des Gesprachs werden auf Grundlage der bisher erar-
beiteten Materialien nachste Schritte erarbeitet und in einem
Aktionsplan festgehalten.

V. Schriftliche Bilanz

Im Nachgang zur Kompetenzenbilanz erhalten die Teil-
nehmenden eine schriftliche Zusammenfassung der be-
sprochenen Kompetenzen und des gesamten Prozesses.
Diese ,schriftliche Kompetenzenbilanz“ wird zum Teil in Be-
werbungsprozessen verwendet, mitunter auch als Vorberei-

tung fiir Bewerbungsgesprache.

4, Evaluation der Kompetenzenbilanz
4.1  Wirkungen der Kompetenzenbilanz

Die Kompetenzenbilanz wurde mehrfach wissenschaftlich evalu-
iert. Lang-von Wins und Triebel (2005) und Seipel (2006) konnten
zeigen, dass Teilnehmende der Kompetenzenbilanz 6 Monate nach
der Kompetenzenbilanz besser in der Lage sind Stress zu verarbei-
ten, Uber hohere Proaktivitatswert verfligen und erhéhte internale
Kontrolliiberzeugungen sowie lber hohere Selbstwirksamkeits-
werte verfligen als vor der Kompetenzenbilanz. Die Werte wurden
zudem mit einer Kontrollgruppe (Wartegruppe) verglichen, in der
sich im Vergleichszeitraum keine Veranderungen ergaben.

Dariiber hinaus wurde von Gregoritsch et al (2006) eine volks-
wirtschaftlich ausgerichtete Studie unternommen, die auf-
zeigte, dass Absolventinnen der Kompetenzenbilanz im Jahr
nach der Teilnahme am Verfahren lber ein im Durchschnitt
EUR 2.000 hoheres Einkommen verfligten als eine aufgrund
der Sozialversicherungsdaten parallelisierte Vergleichsgrup-
pe. Darlber hinaus hatten Teilnehmende der Kompetenzenbi-
lanz weniger Krankenfehltage und mehr Beschéaftigungstage
als ihre statistischen Zwillinge.

Aufgrund dieser beiden Studien konnte also nachgewiesen wer-
den, dass durch die Kompetenzenbilanz die Beschaftigungsfa-
higkeit der Teilnehmerinnen sensu Fugate et al (2004) gesteigert
werden konnte. Um die Erkenntnisse aus dieser Studie zu verall-
gemeinern wurde zudem eine qualitative Studie durchgefiihrt
um Wirkprinzipien zu identifizieren, die Aufschluss liber das
~Warum* der Wirksamkeit des Verfahrens geben.

4.2  Wirkprinzipien der Kompetenzenbilanz

In der qualitativen Studie von Triebel (2009) konnte aufgezeigt
werden, dass der Prozess der Kompetenzenbilanz einer Wirk-
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dramaturgie folgt, die den Wirkprinzipien der psychologischen
Therapie nach Klaus Grawe (2000) dhnelt.

Demnach kann Kompetenzbilanzierung dann wirksam sein,

wenn wahrend des Prozesses folgende Wirkprinzipien beriick-

sichtigt werden:

> In der biografischen Arbeit muss eine prozessuale Akti-
vierung (Grawe 2000) erfolgen, ein Prozess des ,,Erlebens®
(Triebel 2009), dass es um die Person des Teilnehmers/
der Teilnehmerin geht und nicht um duRere Kriterien
oder auch bspw. um einen Zertifizierungsprozess der
Kompetenzen

> In der Téatigkeitsanalyse muss Wert auf Ressourcenakti-
vierung (Grawe 2000) gelegt werden. Dies geschieht durch
kognitiv orientiertes ,Erkennen“ (Triebel 2009) der bisher
gemachten Lernerfahrungen

> Im Belegen der Kompetenzen muss einerseits die Res-
sourcenaktivierung vertieft werden und um einen As-
pekt der ,intentionalen Veranderung“ (Grawe 2000) er-
weitert werden. Es muss also im Beratungsprozess eine
Rolle spielen, welche Vorhaben mit den erarbeiteten
Kompetenzen in Angriff genommen werden kdnnten. Auf
den Beratungsprozess wurde hierfiir der Begriff der Un-
terstlitzung des ,Wollens“ (Triebel 2009) gewahlt. Diese
intentionale Veranderung muss Einzug in die konkrete
Planung nachster Schritte finden. Es zeigt sich, dass Per-
sonen, die keine nachsten Schritte planen im Anschluss
an die Kompetenzenbilanz nicht von den oben genannten

Effekten profitieren konnten.

Der Wirkprozess schlieRt nach Grawe mit der ,Intentionsrea-
lisierung® ab, der Umsetzung des projektierten Vorhabens al-
so. Flr den Beratungskontext wurde dies mit dem Schlagwort
»Machen“ (Triebel 2009) adaptiert.

Den oben angefiihrten Schritten folgend - und die intendierten
Wirkprinzipien erwartend - missen kompetenzenbilanzieren-
de Verfahren folgen, damit sie ihre Wirkung entfalten kdnnen.

5. Ausbildung der Kompetenzenbilanz-Coaches

Alle Kompetenzenbilanz-Beraterinnen durchlaufen seit Ent-
wicklung der Kompetenzenbilanz eine flinftagige Schulung. In
den ersten drei Tagen werden die Beraterlnnen mit theoreti-
schen Grundlagen von Kompetenzbilanzierung und Beratung
vertraut gemacht. Zudem wird das Verfahren in Selbsterfah-
rung durchgearbeitet. In einer anschlieRenden Praxisphase
bearbeiten sie selbstandig mehrere Falle, die schriftlich doku-

mentiert und in zwei Folgetagen supervidiert werden. An der

Kompetenzenbilanz-Schulung nehmen nur Beraterinnen teil,
die bereits liber Beratungserfahrung oder einen einschlagigen
Abschluss (Psychologie, Padagogik 0.4.) verfligen. Die Kom-
petenzenbilanz-Coaches werden auf der Internetseite www.

kompetenzenbilanz.de gelistet.

6. Anwendung und Weiterentwicklung

Die Kompetenzenbilanz wurde seit ihrer Entwicklung in vielfal-
tigen Kontexten angewendet. Im Zukunftszentrum Tirol war
das Verfahren jahrelang im Regelbetrieb und wurde vom Land
Tirol finanziell unterstiitzt. Hier nahmen Menschen in berufli-

chen Veranderungssituationen am Verfahren teil.

Zudem findet das Verfahren in unterschiedlichen anderen
Kontexten Anwendung. Einige Beispiele: In Wien ist die Kom-
petenzenbilanz Teil mehrerer Arbeitsmarktintegrationspro-
jekte (WAFF, Jobtransfair), in Rheinland-Pfalz wurde ein Pro-
jekt mit Langzeitarbeitslosen 50+ durchgefihrt, in Berlin
bietet der Verein KOBRA e.V. die Kompetenzenbilanz regelma-
Rig an, die VW Coaching GmbH verwendet das Verfahren zur
Beratung von Fiihrungskraften, die DEKRA-Akademie setzt
die Kompetenzenbilanz bundesweit ein, die Werkstatt Frank-
furt e.V. wurde 2012/13 geschult, im gesamten D-A-CH wurden
seit 2003 mehrere hundert Coaches geschult, die die Kompe-
tenzenbilanz teils freiberuflich, teils in ihren Organisationen
umsetzen. Uber die Jahre wurde deutlich, dass der klar struk-
turierte Prozess und die Beratungskompetenz entscheidende

Erfolgsfaktoren fur das Verfahren darstellen.
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Vor dem Hintergrund der dargestellten Wirkprinzipien (Grawe
2000, Triebel 2009, Lang-von Wins und Triebel 2011) entstan-
den weitere Verfahren,

>  Die Kompetenzwerkstatt fir Jugendliche in der Berufs-
wahlvorbereitung (Lang-von Wins et al 2007)
Kompetenzbilanzierung als Gruppenverfahren
Kompetenzbilanzierung fiir Griinderinnen
KOB-Ausbildung fiir starkenorientierte Beratung
KomBl-Laufbahnberatung (Bauer & Triebel 2011) als Aus-
bildungskonzept flir Beraterlnnen, die mit Menschen mit

VvV VvV vV Vv

Migrationshintergrund arbeiten
> eXist-Workshop-Design flir Griinderinnen aus dem
Hochschulbereich

Verbindender Gedanke dieser Verfahren ist es Kompetenzbi-
lanzierung anhand der in der Evaluation identifizierten Wirk-
prinzipien als Beratungsprozess zu verstehen, der weitgehend
unabhéngig von den verwendeten Materialien auf unter-

schiedliche Zielgruppen anwendbar ist.

7. Qualitatskriterien fiir
subjektivierende Kompetenzbilanzierung

Vor dem Hintergrund der eingangs vorgestellten Problema-
tik einer gewissen Uniibersichtlichkeit bestehender Kompe-
tenzbilanzierungsverfahren lassen sich aus dem Verfahren
der Kompetenzenbilanz und der begleitenden Forschung
einige Qualitdtskriterien verallgemeinern, die fiir alle sub-
jektivierenden, formativen oder entwicklungsorientierten
Verfahren gelten kdénnen. Die wichtigsten seien hier ab-
schlieBend genannt:
> Eindeutige Festlegung des Verfahrens auf eine entweder
subjektivierende oder objektivierende Vorgehensweise.
Beides zusammen geht nicht.
Freiwillige Teilnahme am Verfahren.
Sprachliche Kompetenz mindestens auf Bl-Niveau um
die Hausaufgaben selbsténdig bearbeiten zu kénnen.
> Geschiitzter Raum fiir das Verfahren - Informationen aus
dem Verfahren unterliegen der Vertraulichkeit.
> Klarer Prozess des Verfahrens, der an Wirkprinzipien
ausgerichtet ist. Diese Wirkprinzipien missen nicht
den Wirkprinzipien von Grawe beziehungsweise Trie-
bel entsprechen. Aber Beraterinnen miissen darle-
gen koénnen, an welchem Beratungskonzept sie sich
orientieren.
Ausgiebige Schulung der Beraterlnnen.
RegelmaRige Intervision und/oder Supervision
der Beraterinnen.

8. Literatur

Bauer, H.G. & Triebel, C. (2011). KomBI-Laufbahnberatung - kompetenzorien-
tiert, biografisch, inter- kulturell. Verl. Tiir an Tiir gGmbH, Augsburg

Colardyn, D. & Bjornavold, J. (2004): Validation of formal, non-formal and in-
formal learning: Policy and practices in EU member states. In: European Jour-
nal of Education, No. 1, S. 69-89

Erpenbeck, J. & v. Rosenstiel, L. (2003, Hrsg.): Handbuch Kompetenzmessung.
Erkennen, verstehen und bewerten von Kompetenzen in der betrieblichen, pd-
dagogischen und psychologischen Praxis. Stuttgart: Schiffer-Poeschl Ver.; 1.
Aufl., 2. Aufl. 2007

Gillen, J., Kompetenzanalysen als berufliche Entwicklungschance. Eine Kon-
zeption zur Forderung beruflicher Handlungskompetenz. Dissertationsschrift.
Bielefeld

Grawe, K. (2000). Psychologische Therapie. Géttingen: Hogrefe. 2. Auflage

Gregoritsch, P., Kernbei3, G., Timar, P. & Wagner-Pinter, M. (2006). Bessere Ar-
beitsmarktpositionierung aufgrund einer Kompetenzenbilanz? Befunde aus
einer kontrollgruppen- basierten Wirkungsanalyse. Unveréffentlichte Studie
im Auftrag des Zukunftszentrum Tirol: Innsbruck

Kiinzli, H. (2009). Wirksamkeitsforschung im Fiihrungskrdfte-Coaching. In:
0SC 16(1): S. 4-18

Lang von Wins, T. & Triebel, C. (2006). Kompetenzorientierte Laufbahnbera-
tung, Heidelberg, Springer

Lang-von Wins, T., Thelen, N. & Triebel, C. (2007). Kompetenzwerkstatt fiir
Schiiler und Jugendliche. In J. Erpenbeck & L. von Rosenstiel (Hrsg.), Handbuch
Kompetenzmessung (S. 422-427). Stuttgart: Schdffer-Poeschel

Lang-von Wins, T. & Triebel, C. (2011). Karriereberatung. Coachingmethoden
fiir eine kompetenzorientierte Laufbahnberatung. Heidelberg, Springer

Seipel, K.: Die Kompetenzenbilanz. In: Magazin fiir Erwachsenenbildung, Wien
2010, S. 2-7

Triebel, C. & Lang-von Wins, T. (2004 und 2007). Die Kompetenzenbilanz. Ein
Verfahren der kompetenzorientierten Laufbahnberatung. PerformPartner,
Moosinning.

Triebel, C. (2009). Kompetenzbilanzierung als psychologische Intervention.
Wirkfaktoren und Wirkfaktoren in Laufbahnberatung und Coaching. Disser-
tation an der Universitit der Bundeswehr Miinchen. Online-Publikation: ht-
tp://137.193.200.7:8081/node?id=86279 Zugegriffen: 06. Mai 2014

Triebel, C. (2013). Die Kompetenzenbilanz. Ein Verfahren der kompetenzorien-
tierten Laufbahnberatung. PerformPartner, Weilheim

Information:

PerformPartner begleitet
Menschen und Organisationen

in Veranderungsprozessen:

www.performpartner.de

Internetseite zum Verfahren:

www.kompetenzenbilanz.de

31



32

dvb forum 1-2015

Die Digitalisierung der Laufbahnberatung ist bereits in der Gegenwart angekommen.

Gabriela Bdauml-Westebbe - Designerin virtueller Lehr- und Beratungskonzepte

Die Digitalisierung der Laufbahnberatung
ist bereits in der Gegenwart angekommen

Ein Praxis-Beispiel unter Heranziehen
der Beratungssituation mit dem eProfilPASS.

Intro: Die Digitalisierung und Web-

Basierung von Dienstleistungen.

Unser Umfeld, unsere Unterstltzungs-
systeme werden zunehmend digital und
netzgesteuert. Zahlreiche Beispiele aus
dem Bereich der Medizin und Gesund-
heitspravention belegen dies. Wo friiher
Menschen ihren Dienst taten, melden
heute Smartphones automatisch die
Daten an zentrale Portale weiter, wo sie
erfasst, ausgewertet und zuriickgemel-
det werden. Die Telemedizin erscheint
vielen Personen heute vorstellbarer,
weil mit vorweggenommenem oder be-
reits erlebtem Nutzen verbunden.

Vor allem Jugendliche informieren sich
heute zuerst auf der Video-Plattform
Youtube, bevor sie sich anderweitig ei-
nen Rat einholen. Erklar-Videos gibt es
heute flir nahezu jeden Produktbereich
und zunehmend auch fiir Dienstleistun-
gen. Seit langen bekannt sind auch di-
gitale Produktberater auf Webseiten,
die auf bestimmte Produktkategorien
verweisen oder im Fall einer Reklamati-
on vorab die Problemsuche strukturie-
rend eingrenzen.

Technischer Fortschritt, Globalisie-
rung, Mobilitdt und Fachkraftemangel
sind die Treiber dieser fortschreiten-
den Digitalisierung in allen Dienstleis-

tungsbereichen, so auch im Segment

der Beratungsleistungen, wie zum
Beispiel in der Rechtsberatung - man
denke hier an die eben entstehenden
Portale fiir Ehescheidungen. Diese Ent-
wicklung trifft auch die Aus- und Wei-
terbildung sowie die Laufbahn- oder

Karriereberatung.

Neben der reinen Automatisierung von
Beratungsservices gibt es zunehmend
ein Angebot an Online Beratung, wel-
ches individuell und personlich ausge-
richtet, aber medienvermittelt ist. Im

Prinzip handelt es sich hierbei um eine

2 Laufbahnberatung selbst

ist ein Zukunftsthema.

Modifizierung und Erweiterung des Ge-
sprachs am Telefon. In einem solchen
Kontext stellt sich auch die kritische
Frage nach dem Mehrwert zum Beispiel
einer videobasierten Beratung mit Do-
kumentenfreigabe gegeniiber einer
herkdmmlichen, rein fernmiindlichen

Beratung.

Im Folgenden sollen Auspragung und
Potenzial einer digitalen ,Mischform“
oder auch sogenannten hybriden Bera-
tungsverfahrens, namlich der person-
lich-individuellen, aber Uber Internet-
medien vermittelten Beratungsform
auf der Basis eines digitalen Datener-

hebungsverfahrens skizziert werden.

(Genderhinweis: Gemeint ist mit Ver-
wendung der mannlichen Schreibweise
immer auch die weibliche Form, auf de-
ren Nennung ich zugunsten der besse-
ren Lesbarkeit wohlwissend der damit

verbundenen Implikationen verzichte.)

Laufbahnberatung bietet gute
Voraussetzungen fiir Digitalisierung

und Web-Kommunikation.

Laufbahnberatung selbst ist ein Zu-
kunftsthema und hat ein hohes Po-
tenzial fiir Digitalisierung und Web-
Basierung. Anldsse und
Inhalte von Beratungen
in diesem Feld unter-
scheiden sich sehr, aber
viele Themen bergen ein hohes Poten-
zial fur Standardisierung und somit
fir internetgestiitzte automatisierte

Beratungsformen.

Es stellt sich damit einerseits die Fra-
ge, in welchem Umfang, sich welche
Inhalte so standardisieren lassen,
dass sie als digitale Dienstleistungen
skalierbar angeboten werden kon-
nen. Fliindig wird man hier schnell in
der sogenannten Ratgeberliteratur,
die bereits eine Vielzahl von Themen
und Problemfeldern aufgegriffen hat,
die von breitem Interesse sind und
Uberschaubare Handlungsalternati-

ven aufweisen.
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Ein gutes Beispiel fir die fortgeschritte-
ne Digitalisierung in diesem Feld ist die
Personlichkeits-Diagnostik, die immer
schon eine grofRe Rolle in Kontext von
Karriere und Personalauswahl spielte.
Personlichkeitsinventare, die auf daten-
bankgestltzten Fragenbatterien beru-
hen, sind seit den 90er Jahren des letzten
Jahrhunderts mit zunehmend smarte-
ren Tools ununterbrochen im Einsatz.
Hochschulen bieten seit einigen Jahren
verstérkt Standardtest fiir die Wahl des
richtigen Studienfaches an. Gleiches gilt
flir Matching-Plattformen, wie zum Bei-

spiel www.blicksta.de.

Das DIE (Deutsches Institut fir Er-
wachsenenbildung) und der wbv (Wil-
helm-Bertelsmann-Verlag haben 2010
den eProfilPASS eingefiihrt, ein Kom-
petenzermittlungsverfahren, welches
auf der Erhebung biographischer Daten
beruht. Erhoben werden neben den rei-
nen quantitativen Daten, wie Jahr des
Schuleintritts oder der Abschlussprii-
fung und Anzahl und Verweildauer in
Praktika, vor allem qualitative Daten,
wie das personliche Lern- und Arbeits-
verhalten sowie das Verhaltenin Krisen-
situationen und daraus sich ableitende
personliche Entwicklungsschritte. Aus-
gewertet wird eine Vielzahl von Lerner-
gebnissen in den unterschiedlichsten
Lebenssituationen und am Ende erhalt
der Klient ein personliches und sehr in-
dividuelles Kompetenzprofil.

Das Verfahren funktioniert sehr gut, ist
aber aufwandig und fordert vom Klienten
sehr viel Mitarbeit und eine hohe Bereit-
schaft, sich mit sich und seiner Vergan-
genheit zu beschaftigen. Fiir den Klienten
ist es moglich, den eProfilPASS alleine
zu bearbeiten, allerdings setzt dies ei-
nen hohen Grad an Selbstreflexion und
Eigensteuerung voraus. Es wird empfoh-
len, auch bei Vorliegen dieser positiven

Voraussetzungen einen Berater hinzuzu-

ziehen, der durch seine Metaperspektive
das Ergebnis optimieren und den Prozess

sehr viel effizienter gestalten kann.

Das Dilemmaist jedoch: Es gibt noch kei-
ne etablierten Beratungsprozesse, keine
eingespielten Handlungsautomatismen,
die die Online oder E-Beratung mit dem
eProfilPASS zu einem breit eingesetzten
Online Beratungsverfahren haben wer-
den lassen. Am Beispiel des eProfilPAS-
Ses mochte ich zeigen, wie Laufbahnbe-
ratung in Zukunft online ablaufen kann,
welche Kompetenzen auf beiden Seiten
- Berater und Klient - vonnéten sind und
welche unterstiitzenden Technologien

dafiir gebraucht werden.

Der eProfilPASS - ein Angebot
fiir die kompetenzorientierte

Laufbahnberatung.

Beschreibung des Beratungsansatzes.
Der ProfilPASS www.profilpass.de ge-
hort zu den qualitativen Kompetenzer-
mittlungsverfahren, die im Zuge der
Lissabon-Strategie entwickelt wurden
und europaweit zum Einsatz kommen
sollten. Wie andere Verfahren auch,
beruht der ProfilPASS auf der Metho-
de des Biographischen Interviews, also
einem narrativen Erhebungsverfahren,
welches eine gute Beziehung und enge
Kommunikation zwischen Klient und
Berater voraussetzt. Erganzt wird die-
ser qualitative Ansatz durch ein struk-
turiertes Vorgehen, eine genau be-
stimmte Folge von Einzelschritten, die
es erlaubt, das individuelle Tatigkeits-
profil in kleinste Einheiten zu zerlegen,
um es anschlieRend zu persénlichen

Kompetenzen neu zusammenzufassen.

Die anspruchsvolle Vorgehensweise wur-
de im eProfilPASS www.eprofilpass.de
halbstandardisiert. Der grofite Vorteil
der Digitalisierung liegt in der Automa-
tik der Aggregation der gesammelten

Zur Autorin:
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Sie mochte es den Menschen mog-
lich machen, ihre kindliche Neugier-
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schen wieder zu entdecken. Daher
widmet sie sich mit Leidenschaft der
Suche nach den verborgenen Schat-
zen in uns, den personlichen Talen-

ten und Kompetenzen.

und bearbeiteten qualitativen Daten zu
Kompetenzprofilen. Das Ergebnis ist ein
personliches Portfolio von Fahigkeiten
und Kompetenzen, das immer wieder
erganzt und somit flexibel an neue Lern-
und Karrierefortschritte angepasst wer-
den kann. Integriert sind eine Reihe
kleiner unterstitzender Ubungen, die
Online durchgefiihrt werden koénnen.
Unterstiitzt werden mit diesen Ubungen

Erinnerungs- und Reflexionsprozesse.
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Vorgesehen ist, dass dieser Prozess des
Ausfiillens und Bearbeitens von einem
professionellen Berater begleitet wird.
Mit Unterstiitzung eines persénlichen
Coachs erarbeitet sich der Klient sein
individuelles Fahigkeiten und Kompe-
tenzprofil. Er erfahrtwahrend des Be-
ratungsprozesses viel Uber sich selbst,
wie er Wendepunkte und Ubergénge im
Leben gestaltet und Krisen bewaltigt
hat. Eine gute kompetenzorientierte
Beratung bezieht also immer auch das
Wertesystem des Klienten mit ein.

Der gesamte Coaching Prozess dauert
zwischen 4 und 6 Wochen. Den Sitzun-
gen mit dem Coach, die heute noch in
den allermeisten Fallen in herkémm-
lichen personlichen Settings (einzeln
oder in Gruppen) durchgefiihrt werden,
folgen Phasen intensiver Eigenarbeit,
entweder mit dem ProfilPASS-Ordner
oder mit dem eProfilPASS am eigenen
Bildschirm.

Die Online- / E-Beratung mit
dem eProfilPASS.

Anstelle personlicher Besuche des Kli-
enten in der Praxis des Coachs kann ei-
ne Beratung jedoch auch virtuell in ei-

nem modernen Videokonferenzsystem
erfolgen. Die Kontaktaufnahme erfolgt
Uber Mail oder Telefon, auch Vorgespra-
che und Erlduterungen zum Vorgehen
finden immer noch meist telefonisch
statt. Der im Portal eingebaute Chat
wird allenfalls fir einen kurzen Erstkon-
takt genutzt. Uber einen Link gelangt
der Klient anschlieBend in den virtu-
ellen Beratungsraum seines Coachs.
Uber Bild und Ton (VolP) erfolgt die wei-
tere Kommunikation im geschitzten

Raum eines geschlossenen Systems.

Beschrieben wird im Folgenden ein bei-
spielhaftes Vorgehen in einem ressour-

cenorientiertenOnlineberatungsprozess.

Erste Sitzung (ca.2 Stunden)

Zu Beginn der eigentlichen Sitzungen
erfolgt heute noch meistens eine tech-
nische Einweisung des Klienten in die
Funktionen des virtuellen Beratungs-
raumes. Und obwohl Klienten, die sich
auf virtuelle Beratungssituationen ein-
lassen, eine hohere IT-Kompetenz ha-
ben, kann es gelegentlich auch vorkom-
men, dass Bild- und Toneinstellungen
erst justiert werden miissen. Beim Er-
steinstieg in die virtuelle Beratung ist
deshalb die Bereitstellung der Chat-

funktion eine auflerordentlich wichti-
ge MaRnahme. Verfiigt der Klient tuber
ein modernes Gerat funktioniert die
Technik in der Regel reibungslos. Wich-
tige Funktionen, die dem Kunden im
Rahmen der Online Beratung erklart
werden, sind neben den Rahmenbe-
dingungen der Ton- und Bildiibertra-
gung Uber das Internet, die Funktionen
Whiteboard, Bildschirmfreigabe und
Downloadbereich.

Nach den technischen Erlduterungen
mussen die organisatorischen Rahmen-
bedingungen und der Ablauf der Bera-
tung geklart werden. Sofern nicht im
Vorfeld bereits geschehen, werden die
Ziele der Beratung vereinbart. Ein ent-
sprechender vorbereiteter Vertrag be-

findet sich im Downloadbereich.

Jetzt kann der Einstieg in das eigentli-
che Thema erfolgen. Wir geben meist
einen kurzen Uberblick Giber den Kom-
petenzbegriff und erlautern, in welcher
Beziehung (Schul- und Uni-)Wissen, Ta-
lente und Fahigkeiten zu den Kompe-

tenzen stehen.

Uber die Funktion Bildschirmfreigabe
wird der eProfilPASS des Coachs gedff-
net und der Aufbau und die konkrete Ar-
beit mit dem eProfilPASS werden dem
Klienten erlautert. Es folgt eine kleine
praktische Ubung, eine Einflihrung in
die biographische Arbeit: Das Erstellen
des eigenen Lebensprofils (Leitfragen
dazu vorbereitet im Downloadbereich).
Dem Kunden wird der Nutzen erlautert
und er wird gebeten, sich mit der ersten
oder den ersten beiden Leitfragen aus-
einzusetzen. Der Coach Uberpriift, wie
gut der Klient mit seiner Aufgabe zu-
rechtkommt, unterstitzt mit Nachfra-
gen und bittet den Kunden nach Ablauf
der vereinbarten Zeit, das Lebensprofil
bis zum néachsten Termin auszufillen.

Weitere Aufgaben sind: Erstellen des ei-



Die Digitalisierung der Laufbahnberatung ist bereits in der Gegenwart angekommen.

dvb forum 1-2015

genen Profils im eProfilpass-Portal und
Ausflllen des Bereichs ,Mein Leben -
Ein Uberblick.”

Zweite Sitzung (ca. 2 Stunden)

Die zweite virtuelle Sitzung, idealer
Weise eine Woche spater, beginnt wie-
derum mit einer BegriiRungsphase, ge-
nau wie in realen Coachingsitzungen
auch. Nach der BegriRungsphase wird
mit einer detaillierten Besprechung des
Lebensprofils fortgefahren. In erster Li-
nie geht es darum, Motive fiir Handlun-
gen zu klaren und wichtige Lernerfah-

rungen zu thematisieren.

Die im eProfilPASS-Portal integrierten
Ubungen (Web-Anwendungen) ,Héhen
und Tiefen“ und ,,Menschen in meinem
Leben® kdnnen mittels Bildschirmfrei-
gabe wahlweise herangezogen werden,
um ndher an bestimmte Lebenssitua-
tionen heranzukommen. Die konkrete
Situation kann man sich folgenderma-
Ren vielleicht am bildhaftesten vorstel-
len: Der Klient 6ffnet an seinem Com-
puter in einem zweiten Browserfenster
den eProfilpass. Im ersten Fenster ist
er gemeinsam mit seinem Berater im
virtuellen Beratungsraum. Der Bera-
ter bittet den Klienten nun, ihm Zugriff
auf sein zweites Browserfenster be-
ziehungsweise auf seine Anwendung
~€ProfilPASS“ zu gewahren. Der Klient
gibt seine Zustimmung und sein ePro-
filPASS-Fenster oOffnet sich innerhalb

desvirtuellen Beratungsraumes. Beide,
Berater und Klient haben nun Blick auf
die Anwendung, die der Klient mit Un-
terstitzung seines Beraters bearbeitet.

Die weiteren Arbeitsschritte laufen ahn-
lich ab. Der Beratungsprozess sieht im
nachsten Schritt vor, dass
einzelne Tatigkeitsfelder
ausgewahlt, benannt und
beschrieben werden. Auch
hier wird Berater am sinnvollsten dann
unterstlitzen kénnen, wenn er sieht,
welche Eintragungen sein Klient vor-
nimmt beziehungsweise vornehmen
mochte. Eine Konkretisierung, eine tie-
fere Analyse, die Formulierung der gan-
zen Satze geht oft nur mit gemeinsa-
mem Blick auf das Dokument, welches
vom Kunden bearbeitet wird. Dieser
~gemeinsame Blick“ auf die Aufgabe
starkt ganz wesentlich die Beziehung
zwischen Klient und Berater und moti-

viert den Kunden zum Weitermachen.

Wenn der Klient methodisch gelernt
hat, wie die Tatigkeitsfelder benannt
und beschrieben werden, wenn er ver-
standen hat, worin der Sinn der Zer-
legung der Tatigkeiten in einzelne
Handlungen liegt, wird er mit der Haus-
aufgabe entlassen, die begonnene Ana-

lyse fertigzustellen.

Dritte Sitzung (ca. 2 Stunden)
Die dritte Sitzung beginnt mit einem
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Resimee der erledigten Arbeit. Wie
fuhlt sich der Klient angesichts seiner
Lebensarbeit? Wo und wie treten seine
Starken zutage. Wie erlebt er sich selbst
und wie wird er méglicherweise von an-
deren gesehen. Selbst und Fremdbild
werden thematisiert. Die vorbereite-

,, Wie fiihlt sich der Klient

angesichts seiner Lebensarbeit?

ten Profile zur Selbstausfiillung und zur
Weitergabe an Bekannte, Freunde, Vor-
gesetzte liegen dazu im Downloadbe-
reich und mussen zur nachsten Stunde

ausgefullt mitgebracht werden.

Intensiv wird weiter gemeinsam an den
Tatigkeiten gearbeitet. Der Berater un-
terstiitzt seinen Klienten darin, die we-
sentlichen Kerne seiner Kompetenzen
ausfindig zu machen, die Ursachen
seiner Erfolge zu definieren, die dahin-
terstehenden Kompetenzen ,auf den

Punkt“ zu bringen und zu bewerten.

Neben dem Ausfiillen der Selbst- und
Fremdeinschatzungsprofile gehort zu
den Hausaufgaben, dass sich der Kli-
ent mit seinem Kompetenzprofil aus-
einandersetzt, seinen bisherigen Wer-
degang reflektiert und sich fir die nahe
Zukunft Ziele setzt. Will man begleitend
ein Lerntagebuch zur Verfiigung stel-
len, gibt es auch hier geeignete Online

Losungen (siehe dazu weiter unten).

Vierte Sitzung (ca. 2 Stunden)

In der letzten Sitzung wird das Kompe-
tenzprofil besprochen. Dazu ist die An-
wendung des Klienten am Bildschirm
geoffnet. Weiter werden die Differen-
zen zwischen Selbst- und Fremdein-
schatzung besprochen. Die Klienten
gehen unterschiedlich damit um und
entsprechend ihrer Vorliebe erhalt der
Berater vorab die Profile als PDF ge-

mailt oder aber es werden Auffalligkei-
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ten wahrend der Sitzung angesprochen
und bearbeitet. Die formulierten Ziele
werden in der am Bildschirm gedffne-
ten Anwendung besprochen und ge-
meinsam werden die nachsten Schritte
geplant. Geplant und gezeichnet wer-
den kann am Whiteboard. Es kénnen
jedoch auch weitere beliebige Tools,
wie zum Beispiel Mind Maps oder Ter-
minplaner herangezogen werden. Ein
begleitendes Protokoll, welches al-
le Sitzungen umfasst kann, wenn ge-
wiinscht, parallel erstellt und herunter-
geladen werden.

Hiermit endet das beschriebene Bera-
tungsangebot ,,Kompetenzermittlung
mit dem eProfilPASS® und kannin ein per-
sonliches oder virtuelles Coaching zur Un-
terstlitzung der Zielerreichung miinden.

Die Online Beratung von Gruppen -
Ein kurzer Einblick.

Ahnlich des beschriebenen Set-
tings in der Einzelberatung kon-
nen auch Gruppenberatungen
im virtuellen Raum stattfinden. Wie in
Prasenzgruppenangeboten auch, wird
man in solchen Gruppensettings gro-
Ren Wert auf Gruppenarbeiten legen
und diese gezielt einbauen. Einige we-
nige Videokonferenzsysteme bieten
hierzu die Moglichkeit der Unterteilung
der Gruppe in Kleingruppen. Diesen
Kleingruppen kénnen ebenfalls diver-
se Tools fiir den Austausch und die Zu-
sammenarbeit zur Verfligung gestellt
werden. Selbst Gruppen, die nur wenig
vertraut mit virtuellen Videokonferenz-
systemen sind, kommen unserer Erfah-
rung nach schnell zu relevanten und
auch sie selbst zufriedenstellenden Ar-
beitsergebnissen. Die Zusammenarbeit
wird als hocheffizient erlebt.

Diese Form der Coachingarbeit mit

Gruppenkannvorallem im Kontext gré-

Rerer Organisationen, wie zum Beispiel
Hochschulen und Universitdten von
Nutzen sein. An einigen Hochschulen
wurde bereits begonnen, ETCS-Punk-
te fur die Belegung eines solchen Pro-
grammes zu vergeben. Sinnvoll ist der
Einsatz auch fiir Unternehmen, die im
Rahmen der Personalentwicklung, wie
zum Beispiel der Forderung ,,Junger Ta-
lente” die Kompetenzentwicklung ihrer
Mitarbeiter nicht dem Zufall Uberlas-
sen, sondern an den Potenzialen der

einzelnen Personen ansetzen wollen.

Technische Rahmenbedingungen.

Einzel- und Gruppenberatung werden
mit Unterstiitzung sogenannter Video-
konferenzsysteme durchgefiihrt. Will
man ein Online Lerntagebuch beglei-
tend zur Verfiigung stellen oder peer-
to-peer-review Prozesse implemen-

tieren, ist die Erganzung durch eine

’, Der virtuelle Raum ist fiir die
meisten Klienten zundchst neu.

asynchron funktionierende Lernplatt-
form wie zum Beispiel moodle sinnvoll.
Immer gilt: Eine reibungslos funktionie-
rende Technik ist die Voraussetzung ei-
nes guten Gesprachs und eines gelin-
genden Coaching-Prozesses. Lauft die
Technik nicht, aus welchem Grund auch
immer, muss das Medium gewechselt
werden. Unserer Erfahrung nach ist

dann das Telefon die beste Alternative.

Technische Funktionen und andere, die
Technik betreffenden Rahmenbedin-
gungen, die Einfluss auf die Gesprachs-
situation und Gesprachsfithrung neh-

men, sind:

1. Eine stabile Breitbandverbindung.
Diese Voraussetzung ist heute in den
meisten Fallen gegeben. Allerdings

kann es, wenn auch selten, vorkom-

men, dass die Verbindung unterbro-
chen wird. Normalerweise dauert die-
se Unterbrechung selten langer als ein
bis zwei Minuten. Dann stellt sich die
Verbindung selbsttétig wieder her. Es
gehort zu jeder Online Beratung diese
Situation mit dem Klienten zu bespre-
chen und das Verhalten in diesem Not-
fall festzulegen.

2. Eine technische Einweisung des Kli-
enten. Der virtuelle Raum ist fiir die
meisten Klienten zunachst neu und un-
gewohnt. Daher empfiehlt es sich, die
Beratungssituation in ihrem techni-
schen Ablauf durchzuspielen. Je souve-
raner Berater und Klient mit der Tech-
nik umgehen, umso weniger behindert
sie den Beratungsprozess.

3. Eine gute Webcam mit HD Auflo-
sung. In neueren Laptops entsprechen
die eingebauten Webcams dieser An-
forderung. Es kann fiir den Bera-
ter aber dennoch sinnvoll sein,
sich eine zusatzliche Webcam ein-
zurichten. Diese Webcams verfi-
gen meist Gber eine gute Einstellungs-
software, die mehr Optionen bietet als
die in den Laptop integrierte Software.
Auch die Position der Webcam lasst
sich so unabhangig vom Neigungswin-
kel des Bildschirms optimieren. Fiir das
Setting und die Wahrnehmung des Kli-
enten spielt die Webcam eine wichtige
und leider oft unterschatzte Rolle.

4. Ein Headset mit Mikrofon und gu-
tem Tragecomfort. Auch nach einer
vollen Stunde sollte der Kopfhorer
nicht driicken oder sich unangenehm
anfiihlen. Die Position des Mikros ist
fur die Sprachlbertragung sehr wichtig
und sollte daher frei einstellbar sein. Ob
man ein USB Gerat oder ein Gerat mit
Steckern verwendet, ist nicht entschei-
dend. Entscheidend ist die Qualitat des
Headsets.
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5. Wenn der Klient iiber Smartphone
oder Tablet Computer zugeschaltet
ist, sollte man auf zwei Dinge beson-
ders achten: Einmal muss der Klient
sich einen Platz oder Raum suchen, wo
er ungestort ist und zum zweiten kann
es leichter zu Unterbrechungen kom-
men. Das kann den Beratungsprozess
unter Umstanden empfindlich stéren.
Es wird sich aber nicht immer vermei-
den lassen, dass Online Beratung auch
»ontheroad” erfolgt. Nach derzeitigem
Stand sollte es aber die Ausnahme blei-
ben. Wie sich das Medienverhalten der
jingeren Generation auf die Zukunft
der Beratungsprozesse auswirken wird,
muss abgewartet werden.

6. Jede Beratungssitzung muss sehr
gut vorbereitet sein. Wenn Materialien
verwendet werden sollen, dann miissen
sie hochgeladen und bereitgestellt sein.
Wenn die Bildschirmfreigabe geplant ist,
dann sollte die entsprechende Websei-
te oder die Anwendung bereits geéffnet
sein, damit sie ohne Zeitverzogerung
eingesetzt werden kann. Es gehort auch
dazu, Webcam und Headset zu testen
und den richtigen Kamerawinkel und
den richtigen Ton einzustellen. Techni-
sche Probleme zu Beginn einer Bera-
tungssitzung machen nicht nur einen
schlechten Eindruck, sondern storen die
Beziehung und den Beratungsprozess.

Ein Berater, der die Videokonferenz-
technologie in der Einzel-Beratung ein-
setzen mochte, ist die Erlernung der
Software und eine gewisse Ubung im
Umgang unerlasslich. Bringt er diese
Voraussetzungen mit, wird er eine vi-
deobasierte Beratungssituation ohne
grofle Probleme bewerkstelligen kon-
nen. Fir den Klienten ist die Situation
noch einfacher. Er muss lediglich den
Anweisungen seines Beraters folgen. Zu-
satzliche Installationen auf dem Rech-

ner des Kunden sind nicht erforderlich.

Die Anwendung im Gruppenkontext ist
etwas aufwandiger. Anfangs und in be-
stimmten, eher komplexen Settings ist
eine Doppelmoderation oder das Hin-
zuziehen eines Administrators zu tber-
legen. Klienten, die in einer virtuellen
Gruppe kommunizieren, miissen sich
an Zeitverzégerungen in der Kommuni-
kation und das Tragen eines Headsets
(siehe Abbildung) gewdhnen. Beides
geschieht bei internet-affinen Perso-

nen jedoch meist recht schnell.

Ein prognostischer Blick in die Zukunft

Der eProfilpass steht seit ca. 4 Jahren
Beratern und Kunden zur Verfligung.
Um das interaktive Web-Portal nutzen
zu kdnnen, kann sich jeder interessierte
Nutzer gegen eine GebUhr selbststan-
dig einloggen und das ganze Verfahren
theoretisch auch alleine durchschrei-
ten. Als ProfilPASS-Berater zertifizierte
Karrierecoachs und Laufbahnberater
kdnnen aktiv den eProfilPASS in Bera-
tungssituationen einsetzen. Die dufle-
ren Barrieren erscheinen dementspre-
chend eher gering. Trotzdem existieren
viele Vorbehalte gegen ein Online Tool
(Datenschutz) und ein Beratungsge-
sprach im virtuellen Raum, in welchem
man sich nicht wirklich sieht, sich nicht
riechen und nicht fiihlen, also letztlich
nur eingeschrankt wahrnehmen kann.

Mit der Digitalisierung und damit glo-
balen Zuganglichkeit von Karrierebera-
tung sollte fiir eine gréfiere Gruppe von
potenziellen Nutzern die Mdglichkeit
geschaffen werden, auf ein kompeten-
zorientiertes Online Beratungsangebot
zuriickgreifen zu kénnen. Denkt man
an den steigenden Beratungsbedarf
an Hochschulen und Universitaten er-
scheint insbesondere das Gruppenset-
ting ein interessantes Angebot fiir den
breiteren Einsatz zu sein.

Inwieweit die gesetzten Rahmenbedin-

gungen, die mediengestiitzte politische

Intention und die veranderte Einstel-
lung und Verhaltensweise der nach-
wachsenden Generation die Nachfrage
schneller als erwartet ansteigen lassen,
muss abgewartet werden. Die Zeichen
scheinen allerdings auf eine ansteigen-

de positive Entwicklung hinzudeuten.
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Lohnt Berufsberatung? Ja, aber...

Hans-Martin Barthold - Berufs- und Studienberater, Autor

Lohnt Berufsberatung?
Ja, aber...

Stefan ist einer von vielen, die sich
demnachst ihren Prifern stellen mis-
sen. In wenigen Wochen wird er und
werden weitere 375.000 deutsche Gym-
nasiasten die Abiturklausuren schrei-
ben. Angst macht ihm das freilich nicht.
Er weil, was von ihm gefordert wird,
und er weild, wie er sich darauf vorzu-
bereiten hat. Wie bisher auch werden
ihm und seinen Mitschilern hierbei kei-
ne Richtung weisenden Entscheidun-
gen abverlangt, sind die Dinge in der
Abiturprifungsordnung doch klar ge-
regelt. Druck macht Stefan etwas ganz
anderes. Fir das, was danach kommt,
wie es anschlieRend beruflich weiter-
gehen soll, gibt es keine Wegweiser und
keine Leitplanken mehr und auch keine
Moglichkeit, die entsprechenden Ent-
scheidungen auf Dritte zu delegieren.
Denn die Verantwortlichkeit der Schu-
le endet mit der Aushdndigung der Ab-
schlusszeugnisse und erstmals Uben
sich auch die Eltern in Zuriickhaltung.
Das ist flir Stefan eine vollig neue Erfah-

rung. Was also tun?

Lohnt eine Berufsberatung?

Das fragen sich in dieser Situation vie-
le Schiiler, ebenso viele Eltern. Wir
waren neugierig und wollten wissen,
welche Erkenntnisse die Leser der ,,Be-
rufswelt“ bei ihren Kontakten mit der
Berufsberatung der ortlichen Arbeits-

agenturen gewonnen haben. Die Ergeb-
nisse reprasentieren die Meinung unse-
rer Leser, nicht mehr und nicht weniger.
Sie sind sehr unterschiedlich, so viel
sei schon einmal an dieser Stelle verra-
ten. Das Uberrascht nicht, gehen doch
die Meinungen zu Qualitdt und Service
der Arbeitsagenturen als wichtigstem
Dienstleister flr Berufsberatung weit
auseinander. Auf die Nennung von Na-
men und eine Ver6ffentlichung von
Bildern werden wir im Folgenden ver-
zichten. Wir haben allen Befragten Ano-
nymitat zugesichert. Das gilt selbstver-
standlich. Im Ubrigen geht es bei einem
solchen Thema um Sachverhalte, nicht
um Personen. Eine 360°-Perspektive
zu gewahrleisten, haben wir auch mit
zahlreichen Akteuren auf der anderen
Seite, also Berufsberatern gesprochen,
sie mit den Antworten unserer Leser
konfrontiert und um Erkldrung gebe-
ten. Eine erste wichtige Feststellung
lautet: Die Erwartungen der Beteiligten

sind vielfaltig und sehr unterschiedlich.
Gute Noten von Schulen und Lehrern

Beginnen wir mit den Schulen und Leh-
rern. lhr Echo (iber die Berufsberatung
ist bis auf wenige Ausnahmen ein tiber-
aus positives. Die Zusammenarbeit
verlaufe reibungslos. Die Berufsbera-
ter seien kooperativ, hielten Terminab-

sprachen verlasslich ein, man sei alles
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in allem sehr zufrieden. So horten wir es
oft. Ein Teil der Schulen hat die Kontak-
te mit den Berufsberatern der Arbeits-
agenturen nach zwischenzeitlichen In-
termezzi mit anderen Partnern sogar
intensiviert. Auffallig ist freilich, dass
das Feedback von Schulen und Lehrern
Uber die Informationsveranstaltungen
der Berufsberatung vorrangig auf den
formalen Rahmen fokussiert. Aussa-
gen zur fachlichen Qualitdt der Arbeit
von Berufsberatern fehlen nahezu voll-
standig. Doch die, die Schule von innen
heraus kennen, verwundert das kaum.
Gewiss, ein inkompetenter Referent,
heillt es hinter vorgehaltener Hand,
sei schlimm. Eine Schulveranstaltung
aber, zu der der Referent unentschul-
digt nicht erscheine, sei viel schlimmer.
Der Laden miisse schlieRlich laufen und

die Alternativen seien begrenzt.

Hinter diesem Pragmatismus von Schu-
len und Lehrern versteckt sich frei-
lich ein viel tiefer gehendes Problem.
Zwar ist die Bundesagentur fiir Arbeit
nach dem Sozialgesetzbuch Il (§ 29)
zur Vorhaltung einer fldchendecken-
den Berufsberatung verpflichtet, eine
Leistungsmessung und Wirkungsuber-
prifung aber hat der Gesetzgeber nicht
vorgesehen. Um die Spreu vom Weizen
trennen zu kdnnen, ware in Zeiten von
Deregulierung und Entstaatlichung ei-
ne solche Qualitatssicherung jedoch
fir Schulen und Lehrer, ebenso fiir
Schiiler und Eltern dringend erforder-
lich. Immerhin haben die Arbeitsagen-
turen seit 1998 kein Monopol mehr auf
die Berufsberatung, stehen sie seitdem
im Wettbewerb mit anderen Anbietern.
Was wenige wissen: Arzte, Rechtsan-
waélte oder Psychotherapeuten kénnen
ihren Beruf nur bei Nachweis vom Ge-
setzgeber definierter fachlicher Qua-
lifikationen ausliben. Berufsberatung
aber darf heute jeder, ein einschlagi-
ger Befdhigungsnachweis ist nicht er-

forderlich. Doch wer mag schon ger-
ne vom Gartner mit der Heckenschere
operiert werden, ohne dass der weil,
wo Herz, Lunge, Milz und Leber liegen?

Berufsberatung eine Spielwiese
fiir Laiendarsteller?

So beraten denn heute neben den Ar-
beitsagenturen die Jobcenter, die In-
dustrie- und Handels- sowie die Hand-
werkskammern, kommunale Stellen,
Bildungstréager, Arbeitgeber und kom-
merzielle private Berater. Zwar bietet
die Bundesagentur fiir Arbeit an ihrer
Hochschule einen Studiengang ,Be-

Zum Autor

Bevor Hans-Martin Barthold begann,

jungen Menschen bei der Studien-

und Berufswahl zu helfen, hatte er
seine Nase schon in mehrere ande-
re Berufe gesteckt. ,Ich bin von Ge-
burt an neugierig auf Menschen, wie
sie arbeiten und leben®, begriindet
er, ,und wie eine Gesellschaft funk-
tioniert“. Zur Berufsberatung kam er
erst spat - und blieb langer als bei
jedem anderen Arbeitgeber zuvor.
Berufsentscheidung(en) verstand er
immer als individuellen Prozess, die

Kunst des Beratens als die Fahigkeit,

Berufskunde ausgerichtet am Gegen-
Uber liebevoll, zugewandt, lebendig
und spannend erzadhlen zu kénnen.

Das machte er liber mehr als zwei
Jahrzehnte - mit offizieller Neben-
tatigkeitsgenehmigung - als regel-
maRiger Autor auch in der FAZ, der
SZ, dem Handelsblatt, der Welt, der
DUZ, der Jungen Karriere, dem Hoch-
schulanzeiger und, und, und ..., jetzt
vor allem fiir Eltern von Berufswah-
lern im eigenen Internet-Portal ,,Be-
rufswelt” (www.wolfsburgerblatt.de/
berufswelt).

Dariiber hinaus ist er Autor mehre-

rer Biicher: ,Studieren in Europa und

Ubersee®, ,Die Alternative: Privat stu-

dieren®, ,Wie werde ich Lehrer“ (al-
le im Societéts-Verlag Frankfurt er-
schienen). Ungezahlte ,Blatter zur
Berufskunde“ tragen seine redakti-
onelle Handschrift, auch an berufs-
kundlichen Arbeitsmitteln fiir Bera-
ter/innen in der Bundesagentur fiir
Arbeit war er mafigeblich beteiligt.

Der Stifterverband der Deutschen
Wissenschaft berief ihn in seine Jury
zur Bewertung Privater Hochschulen,
in Bratislava war er als Referent der
International Social Security Asso-
ciation, einer UN-Organisation, zum
Thema ,,Demographische Entwick-
lung und Globalisierung - Heraus-
forderung fur die Soziale Sicherheit®

geladen.

Sein Herz schlagt noch immer fiir die
offentlich verantwortete Berufsbera-
tung. lhre aktuelle Situation und Zu-
kunft sieht er mit tiefer Sorge. ,Dabei
konnte sie das Juwel der Bundes-
agentur flr Arbeit sein, wenn ... ja

wenn.“




40

dvb forum 1-2015

Lohnt Berufsberatung? Ja, aber...

schaftigungsorientierte Beratung und
Fallmanagement® flr einen Einsatz in
der Berufsberatung an. Zwingende Vor-
aussetzung fiir den Job als Berufsbera-
ter aber ist dieser Abschluss nicht ein-
mal in ihren eigenen Geschaftsstellen.
Nach einer kostengiinstigen Schnell-
bleiche in Form einiger weniger Lehr-
gange finden sich dort auch Verwal-
tungsbeamte aus der Kindergeldabtei-
lung, Gleichstellungsbeauftragte und
Arbeitsvermittler. Genauso gibt es ehe-
malige Teamleiter, oder solche, die ge-
nau das werden und dariiber eine steile
Karriere starten wollen. Da sind Fach-
angestellte fir Arbeitsférderung als
Aufsteiger aus dem ehemaligen mitt-
leren Dienst. Da finden sich schlieBlich
aber auch solche, die Uber viele Jah-
re nur geduldig, vor allem jedoch oh-
ne kritische Wiederworte ausharrten
und sich aus Sicht ihrer Vorgesetzten
deshalb nun einfach mal eine Beférde-
rung verdient haben. Andere Berufsbe-
reiche achten da deutlich mehr auf die
Wahrung ihrer Professionalitat. So ver-
langt man etwa der Krankenschwester,
die zukiinftig als Arzt arbeiten mochte,
oder der Erzieherin, die als Lehrerin un-
terrichten will, das jeweils komplette
Medizin- beziehungsweise Lehramts-

studium ab.

Das alles ist kein Qualitatsurteil, schon
gar kein negatives. Denn ohne Zwei-
fel entwickeln sich von diesen Verwal-
tungsbeamten und Fachangestellten
fur Arbeitsforderung viele zu engagier-
ten und leistungsfahigen Berufsbera-
tern. Ein strukturelles Handicap aber
bleibt. Die individuellen beruflichen
Erfahrungen dieser Berufsberater be-
schranken sich auf die Arbeitswelt ei-
ner Verwaltung, entsprechend ihr Blick
auf Beschaftigung und Beruf. Genau an
diesem Punkt setzt auch die Kritik eini-
ger Schulen an. Im Internetzeitalter sei-

en den Schilern alle Informationen zu

Ausbildung, Studium und Beruf jeder-
zeit zuganglich, so ihre Argumentati-
on. Da bendtigten sie kaum noch Hilfe.
Worauf es ankomme, ware die fach-
mannische Analyse, Bewertung und
Verknlpfung dieser vielfaltigen Infor-
mationen entsprechend der jeweiligen
Schiilerbediirfnisse. Genau darum geht
es, um die groRtmogliche Ubereinstim-
mung von personlichen Begabungen,
Werthaltungen und Lebenszielen mit
den Anforderungen dieses oder jenes
Berufes.

Viele Schiiler und Eltern enttauscht

Natirlich kénnen in dieser frithen Pha-
se noch keine endgiiltigen Entschei-
dungen erwartet werden. Worum es
aber geht, ist, das Ende des bertlichtig-
ten roten Fadensin die Hand zu bekom-
men. Auch viele Berufsberater sehen
das so. Und erinnern sich der Zeiten, in
denen sie und ihre Kollegen wegen der

erforderlichen Transferfahigkeiten fur

le Riickmeldungen von Schiilern und

Eltern weisen in diese Richtung.

Hier eine Auswahl: ,,Das hat mir nichts
gebracht®, ,Wirfanden die Beratungun-
serer Tochter sehr enttduschend®, ,,Un-
sere Erfahrungen sind negativ®, ,Die
hat mir meinen Berufswunsch schlecht
geredet®, ,Uber die Agentur bekam
mein Sohn Vorschlage fur Ausbildungs-
angebote ohne Sinn und Verstand.
Auch diese Reaktionen sind fiir Berufs-
berater nichts Neues, ihre Erkldrun-
gen vermitteln gleichwohl einen tiefen
Blick ins Innere der Arbeitsverwaltung.
Stand in der Vergangenheit die Befahi-
gung der Schiiler zur selbstverantwort-
lichen Entscheidung ihres Berufsweges
im Mittelpunkt, so wie es das ,Natio-
nale Forum Beratung in Bildung, Beruf
und Beschaftigung“ auch noch immer
fordert, heildt die Marschroute der Ar-
beitsagenturen heute: Integration in
den Arbeitsmarkt um jeden Preis. Die
mit diesem Paradigmenwechsel einge-

fliihrten Zielvereinba-

, , Unsere Erfahrungen sind negatiy. ~ungen diktieren den

eine Tatigkeit in der Sekundarstufe |
zuvor eine Berufsausbildung, fiir einen
Ansatz in der Sekun-
darstufe Il ein Univer-
sitatsstudium  abge-
schlossen haben und
Zeiten einer entsprechenden Berufs-
tatigkeit nachweisen mussten. ,Das
berufliche Herkommen unserer Com-
munity war so bunt wie ein Herbstblu-
menstraull, reichte vom Lehrer lber
den Kapitédn und Maschinenbauinge-
nieur bis hin zum Diplom-Kaufmann¥,
formuliert es einer. Entsprechend in-
tensiv sei der fachliche Austausch ge-
wesen. Das ist Vergangenheit. Die
Ziele der Berufsberatung haben sich
verandert - und mit ihr die Berufsbera-
ter. Ohne Kenntnis im Detail scheinen

die Kunden genau das zu spiiren. Vie-

Fachkraften eine Jahr
fur Jahr niedrigere Zahl unversorgter

Schiler. Auch wenn dies vor allem po-

, , Die hat mir meinen
Berufswunsch schlecht geredet.

litisch motiviert ist, spricht nichts da-
gegen. AuRer einem, wenn sich solchen
Vorgaben alles andere unterzuordnen
hat und die Kollateralschaden nicht
tragfahiger Berufsentscheidungen billi-

gend in Kauf genommen werden.

Berufsberatung nur noch

das fiinfte Rad am Wagen

Auf den enormen Bedeutungsverlust
der Berufsberatung in den Dienststel-
len der Bundesagentur fiir Arbeit weist

ein anderer Tatbestand. ,Wahrend die
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Gehélter von Arzten und Psychologen
in unseren einschlagigen Fachdiens-
ten angehoben wurden®, erzahlt eine
Berufsberaterin, ,sind wir um ganze
zwei () Lohngruppen heruntergestuft
worden.“ Kosten einzusparen, mag
gewiss auch ein Motiv gewesen sein.
Wichtiger aber scheint ein ganz ande-
rer Aspekt. ,Mit der zeitgleichen, wenn
auch manchmal etwas unrunden, Im-
plementierung zahlreicher Testverfah-
ren“, vermutet ein weiterer Berufsbe-
rater, ,wird die Entpersonalisierung der
Berufsberatung eingelautet.“ Die Rol-
le des Berufsberaters beschranke sich
dann allenfalls noch darauf, zu Beginn
des Prozesses vom Schiiler einen Be-
fund zu erheben. Das neue Beratungs-

konzept BeKo betone diese Kompe-

tische und Gber den Tellerrand blicken-
de Hochschulabsolventen verliert solch
ein Job endgliltig jede Anziehungskraft.
Das diirfte die Berufsberatung der ortli-
chen Arbeitsagenturen fachlich wie in-
tellektuell weiter auszehren.

Nicht Eltern und Schiilern, aber doch
der kommerziellen Konkurrenz wird
es recht sein. Schlieflich beschert ihr
das einen ungeahnten Wettbewerbs-
vorteil nun auch fiir ein Engagement
im Massengeschéft unterhalb des Pre-
miumsegments. Mit ebenfalls nur mit-
telmaRig qualifiziertem, dafiir aber
preiswertem Personal und somit nied-
rigen Kosten kénnte sie ganz ohne eige-
nes Zutun plétzlich gleiche Augenhdhe
mit den Agenturberatungen erreichen,

wenn auch beide dann nur

, , Das hat mir nichts gebracht.  noch auf bescheidenem Ni-

tenz schon jetzt Gberdurchschnittlich
stark. Hoch qualifizierte und deshalb
teure Berufsberater waren dann in der
gegenwartigen Personalstarke nicht

mehr erforderlich.

Genau darauf allerdings setzen priva-
te Premiumanbieter - und bestatigen
damit nachdriicklich die durch nichts
zu ersetzende Notwendigkeit individu-
eller personlicher Beratung. Sie bieten
fur gutes Geld eine gediegene Kombi-
nation von standardisierten Analysen
und personalintensiven Gesprachen
an. Doch welche Eltern kdnnen fiir die
Berufsberatung eines ihrer drei Kinder
schon locker einmal bis zu 1.700 Euro
oder mehr ausgeben? Bleiben also den
Berufswahlern in der Holzklasse nur
billige Tests statt personlicher Zuwen-
dung? Viele Anzeichen deuten darauf
hin. Das entmindigt Berufsberater ih-
rer fachlichen Kompetenz ebenso wie
es die Schiiler der Individualitat ihres
Anliegens beraubt. Fur leistungsstarke

und ehrgeizige, damit freilich auch kri-

veau. Bereits jetzt bringen
sich vor allem Verlage in Stellung. Ganz
vorne der Meramo Verlag Niirnberg.
Pikant dabei: Herausgeber der Print-
und Online-Medien dieses Verlages ist
kein anderer als die Bundesagentur flr
Arbeit. In der Privatwirtschaft kennt
man solche Kannibalisierungsszenari-
en. Hier allerdings geht es daruber hi-
naus. ,Wahrend dieser Verlag offene
Unterstiitzung erhalt, werden die eige-
nen Leute mit Kalkil im Regen stehen
gelassen“ empfindet es einer meiner
Gesprachspartner. Passt die Berufs-
beratung also blof3 noch als Annex der
Vermittlungsabteilung ins Portfolio der
Arbeitsagenturen?

Wenig Input sorgt fiir

Qualitatsverlust und Resignation

,lch liebe meinen Beruf und ich méch-
te, dass Schiiler wie Eltern zufrieden
nach Hause gehen®, formuliert es ein
anderer Berater, ,aber die Rahmen-
bedingungen verschlechtern sich im
Hochgeschwindigkeitsmodus.” Die

Uberwiegend negativen Voten von El-
tern und Schiilern bei unserer Umfra-
ge zeigen, auf Dauer reicht allein per-
sonlicher Einsatz zur Sicherstellung der
Kundenzufriedenheit nicht aus. Nur je-
de Ausbildungsstelle zu besetzen und
alle Bewerber irgendwie unterzubrin-
gen, mag die Statistik aufhlbschen
und die Arbeitsmarktpolitiker zufrie-
denstellen. Schilern und Eltern ist es
eindeutig zu wenig. Gleiches hatte vor
Jahren schon die Zeitschrift Finanztest
bemangelt. Die Entscheidung fiir einen
Beruf ist ein hochst individueller Pro-
zess. lhn zum Erfolg zu fiihren, bedarf
es nicht nur grofRer beratungsmethodi-
scher Kompetenzen, dafiir braucht es
unbedingt umfangreicher Berufs- und
Betriebskenntnisse. Beides vermissten
die Kunden. ,Das, was die Berufsbera-
terin mir Gber den Beruf sagen konnte,
hatte ich alles schon im Internet gele-
sen“, schreibt eine Schilerin frustriert,
sund Uber die Ausbildungsbetriebe
konnte sie mir gar nichts erzahlen.“ In
der umgekehrten Konstellation, berich-
ten eher unvorbereitete Schiiler, heilRe
es: ,Bevorich dir das jetzt alles erzahle,
lies dir das im Internet durch.”

Wie auch sollen wir dieses Wissen auf-
bauen, entschuldigen sich viele Bera-
ter. Als die nadelstreifenuniformierten
Séldner von Roland Berger und McKin-
sey die guten alten Arbeitsamter vor

Jahren auf modern trimmten, seien mit

Blick auf die Kosten auch die internen

Information:

Abgedruckt mit
freundlicher Ge-

nehmigung des

Internet-Portals

www.wolfsburgerblatt.de/

berufswelt
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Zustandigkeiten neu geschnitten wor-
den. One face to the customer heilRe
die Parole seitdem. Pech fiir die Berufs-
berater. Fir die Kontakte zu den Aus-
bildungsbetrieben sind nun nicht mehr
sie, sondern
die Mitarbeiter
des sogenann-
ten Arbeitgeberservice zustandig. Da-
mit flihlen sich die Berufsberater einer
wichtigen Grundlage beraubt. So als
wenn ein Literaturkritiker das jlingste
Werk von Giinter Grass besprechen soll,
ohne aber dessen Buch lesen zu diirfen,
weil der Feuilletonchef das dem Spor-
tredakteur Ubertragen hat. Pech also
auch fiir die Kunden. Noch schwerer
falle jedoch ins Gewicht, berichtet eine
Beraterin, dass ein systematischer Auf-
bau berufs- und wirtschaftskundlicher
Kompetenzen strukturbedingt kaum
noch stattfinde. Die einschlagigen Re-
ferate in den Regionaldirektionen so-
wie in der Nurnberger Zentrale seien
vielerorts jedenfalls bis zur Schwind-
sucht ausgediinnt. Okonomen bezeich-
nen so etwas als Uberlastung der Inf-
rastruktur. Einfacher ausgedriickt: es

wird fachlich auf VerschleiR gefahren.

Vor diesem Hintergrund fiihlen sich

zahlreiche Berufsberater in ihren
schlimmsten Befiirchtungen bestéarkt.
Ihr Arbeitgeber, so die Erkenntnis vie-
lerorts, wolle einfach nicht in der Mo-
derne ankommen. Tatsachlich gibt es
fur einen Beratungsdienst keinen wich-
tigeren Rohstoff als Informationen.
Ohne sie und deren zielorientierte Er-
schliefung gibt es keinen Erfolg, in der
modernen Wissensgesellschaft allzu-
mal. Nur héfliche Umgangsformen und
ein verstandnisvolles Gesicht reichen
jedenfalls nicht aus. Von Informationen
abgeschnitten zu werden oder sie doch
fahrlassig unbeachtet zu lassen, sie
nicht zusammenzufiithren, muss friher

denn spater in die Agonie fihren. Dabei

besdRen die Arbeitsagenturen mitihrer
bundesweiten Infrastruktur allerbes-
te Voraussetzungen zur Hebung die-
ser berufs- und wirtschaftskundlichen
Stattdessen

man die Auf-

Ressourcen. Ubertragt

, , Pech fiir die Berufsberater. 8abe fachlich

unqualifizier-
ten Dritten. Die Kompetenzen der ei-
genen Leute vor Ort aber liegen brach
und bleiben ungenutzt. Das ist unver-
standlich, das ist unternehmerisch rus-
sisches Roulette, das ist gesellschafts-
politisch eine Bankrotterklarung. Oder
eben doch langfristige Strategie?

Berufsberatung ist ein Hollenjob

Die Arbeitsagenturen halten es fir un-
zulassig, aus all dem Qualitatseinbu-
Ren abzuleiten und verweisen auf die
guten Noten, die ihre Berufsberater
bei eigenen Umfragen regelmalig er-
reichen. Tatsachlich werden die im Ge-
gensatz zu den Ergebnissen unserer
Befragung dort mehrheitlich positiv be-
urteilt. Gibt es eine Erklarung fiir diesen
Widerspruch? Wahrend wir Schiiler und
Eltern nach der Entscheidung und de-
ren Realisierung ergebnisorientiert um

eine Einschatzung baten, stellen die re-

gelmaRigen Telefonumfragen der Bun-
desagentur fur Arbeit vorrangig auf die
kurzfristige Zufriedenheit mit den Rah-
menbedingungen des Beratungsum-
feldes ab. Motto: auch wenn die Hiifte
weiter zwickt, war doch der OP-Saal ab-
solut keimfrei und der Chirurg voll nett.
Geriichte wissen dariiber hinaus von
Agenturen zu erzahlen, wo in den Da-
tensatzen unzufriedener Kunden vor-
sorglich die Telefonnummern getilgt
wirden. Alles klar? Keine Telefonnum-
mer, keine Befragung, kein negatives
Feedback. So etwas wiirde man sonst
eher bei Sepp Blatter und der FIFA ver-
orten. Vielleicht sind es aber auch nur
bose Phantasien frustrierter Berufsbe-

rater. Wir wissen es nicht.

Was wir aber gesehen haben, bis auf
ein paar Wiinschelrutenganger und ei-
ne allerdings steigende Zahl resignier-
ter Fachkrafte machen die meisten Be-
rufsberater einen guten Job. Und der
ist weil® Gott nicht einfach. Die Trdume
junger Menschen mit den Zwéngen ei-
nes unerbittlichen Arbeitsmarktes kon-
frontieren zu missen, die Wirde eines
Schulabbrechers sowohl mit den viel-
fach komplexen beruflichen Anforde-

rungen wie den hohen Erwartungen

der Ausbildungsbetriebe in Einklang zu
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bringen, brauchte es in den Zeitvorga-
ben von nur 45 Minuten und bei taglich
sechs bis acht Kunden wohl oft magi-
sche Fahigkeiten oder vieler Sternstun-
den. Die scheinen 6fter vorzukommen,
als es die Gesetze der Wahrscheinlich-
keit unter solchen Voraussetzungen er-
warten lassen. Eine Schiilerin berich-
tete uns voller Begeisterung von ihrer
Begegnung: ,Der Berater war ein ab-
soluter Profi. Er hat mich ernst genom-
men. Ich wiirde seine Hilfe jederzeit
erneut in Anspruch nehmen.“ Andere
lobten die strikte Neutralitdt der Be-
rater. ,Ich hatte nicht das Gefiihl, dass
er mir irgendwelche Mangelberufe auf-
schwatzen wollte.”

Den Stier mutig
bei den Hornern packen

Dennoch bleiben Fragen. Eine Lehrerin
bringt es auf den Punkt. ,,Das Angebot
ist ausreichend, doch es konnte ver-

bessert werden.“ Warum und wie? Es
geht um das persoénliche Gliick junger
Menschen, um den volkswirtschaftli-
chen (Mehr)Wert von Berufsberatung
und damit auch um ein Stiick sozialen
Frieden. Dass eine, wie immer gearte-
te, blofRe Berufslenkung nicht funktio-
niert, lehrt ein Blick in die Geschichte
der ehemaligen DDR. Freilich hat Qua-
litat ihren Preis. Doch geht es nicht nur
ums Geld, es bediirfte auch stringenter
Konzepte und einer hohen Fachlichkeit!
Gegenwartig fehlt es bis auf ein paar Ak-
tionen fiir die Galerie an allen drei Din-
gen. Ob die Arbeitsagenturen die Kraft,
mehr noch den Willen aufbringen, der
Zukunft besser vorbereitet begegnen
zu wollen, als sie die Gegenwart zu be-
waltigen versuchen, bleibt eine offene
Frage. Zweifel sind erlaubt. Entwick-
lungen wie die zentralistische Jugend-
berufsagentur im Stadtstaat Hamburg
lassen nichts Gutes erwarten. Die be-
reits bekannte Zielvorgabe, junge Men-
schen unter allen Umstanden schnellin
den Arbeitsmarkt zu integrieren, wird
mit Institutionen wie dieser endgiiltig
fir alternativlos erklart.

Man kann es auch anders formulieren:
Eine Berufsentscheidung in Freiheit
und das Anrecht junger Menschen, aus
Fehlern lernen zu dirfen, haben sich,
je langer je mehr, der allgegenwartigen
Kostenreduzierung unterzuordnen. Die
Berufsberatung dem freien Spiel inter-
essengeleiteter Lobbyisten zu uberlas-
sen, ware freilich fatal und konnte am
Ende teuer werden. Man kennt das. Un-
ternehmen beschwoéren den Fachkraf-
temangel und denken doch nur an die
nachsten Einstellungsgesprache und
Gehaltsverhandlungen. So sind Neut-
ralitat und Objektivitat bereits jetzt ge-
fahrdet, dann wiirden sie ganz auf der
Strecke bleiben. Damit ein letztes Mal
zurlick zum Alltag. Schiilern und Eltern
ist angesichts all dessen eine gute Vor-

bereitung des Kontakts mit der Berufs-
beratung zu empfehlen. Je besser die
Analyse der eigenen Wiinsche, je kon-
kreter die Fragen, desto effizienter die
Antworten. Und immer sollten sie Be-
grindungen verlangen. Gleichwohl ist
eine Berufsentscheidung nicht nur fir
Berufsberater harte Arbeit, sondern
auch furr Schiler. Und sie braucht Zeit,
vielleicht sogar mehrere Gesprache mit
dem Berufsberater. Oder einem zwei-
ten, wenn man mit dem ersten unzu-
frieden ist.

Der Berufsberatung
eine Zukunft geben

Freilich gilt auch, dass Schiiler wie El-
tern diesen Prozess zielgerichtet gestal-
ten und trotz mancher Miihsal geduldig
bis zur selbstgeleiteten Entscheidung
fihren wollen. Wer glaubt, das Prob-
lem allein durch Handauflegen l6sen
lassen zu kdnnen, sollte statt zur Be-
rufsberatung lieber zum Wunderheiler
oder in die Kirche gehen. Aber auch die
Berufsberater miissen sich dem Wan-
del stellen. Die Banken machen es vor.
Kundenberater bieten ihre Dienste dort
entsprechend deren Wiinschen auch
auferhalb der bislang tiblichen Arbeits-
korridore und nicht mehr im Korsett
starrer Offnungszeiten an. Und nicht
jeder Kontakt muss ein personlicher
sein. Eine flexible Online-Beratung, ei-
ne verbesserte Kooperation mit den
Eltern und deren gewahlten Vertretern
als den wichtigsten Multiplikatoren in
der Berufswahlentscheidung etwa mit
dem Angebot spezieller Elternbera-
tungen konnten Entlastung schaffen.
Denn unstrittig ist, wirtschaftlicher Er-
folg verlangt die besten Kopfe. Die auf
den jeweils fir sie passenden Beruf auf-
merksam zu machen, geht allerdings
nur mit einer hochleistungsfahigen Be-
rufsberatung - und Berufsberatern, die

wissen (kdnnen), wovon sie sprechen!
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Beratung als Kompetenz - Beratung als Beruf

Beratung als Kompetenz —

Beratung als Beruf

Birgit Lohmann - dvb e.V.

Die Qualitatsstandards des Deutschen Verbands
fur Bildungs- und Berufsberatung (dvb) e.V.

Der Markt fiir Beratung im Feld Beruf, Bil-
dung und Beschaftigung ist heute sehr
heterogen - es agieren hauptberufliche
Berater/innen, Menschen, die neben ei-
ner anderen Haupttatigkeit Beratung an-
bieten und Ehrenamtler nebeneinander,
es existieren neben offentlichen oder 6f-
fentlich finanzierten Beratungsanbietern
privatwirtschaftliche Beratungspraxen,
und ,,Beratung” wird auch zunehmend
zur Kunden- und zur Nachwuchsgewin-
nung eingesetzt. Die in der beruflichen
Beratung Tatigen und damit auch die
Mitglieder des dvb firmieren unter so un-
terschiedlichen Bezeichnungen wie z.B.
Berufsberater/innen,
Studienberater/innen,
Laufbahnberater/innen,
Bildungsberater/innen,
Karriereberater/innen,
Bewerbungsberater/innen,
Berufsnavigator/innen,

Jobcoach,

vV VvV VvV VvV V V V VvV Vv

Personalberater/innen u.a.

und weisen neben vielen Gemeinsam-
keiten unterschiedliche Zugangswege
und im Detail auch unterschiedliche
~Berufs“auffassungen auf.

Professionelle Beratung in Bildung, Beruf
und Beschéftigung wurde und wird bis-
her gesamtgesellschaftlich und politisch
nicht als ein so schiitzenswertes Gut an-
gesehen, dass hier zur Austibung z. B. ana-

log zu Rechtsdienstleistungen oder Ver-
sicherungsvermittlung eine gesetzliche
Regelung greift. Nach der strengen Re-
gelung eines Alleinrechts der damaligen
Bundesanstalt fiir Arbeit bis 1998 wurde
diese Dienstleistung komplett dem frei-
en Markt Uberlassen. Im zweiten Teil des
Beitrags erlautern Hans-Peter Koch und
Susanne Taylor, wie nach Scheitern des
dvb-Anliegens eines Berufsgesetzes auf
Basis des friiheren dvb-Berufsbilds ,,Be-
rufsberater/in“ das BBR entstand.

Aus individuellen, gesellschaftlichen
und gesamtwirtschaftlichen Aspekten
sprach - und spricht - viel dafir, ei-
ne Regelung einzuziehen, die eine ad-
aquate Qualifikation fiir diesen freien
Beruf sowie eine qualitatsvolle, an den
ethischen Normen und internationalen
Standards orientierte Leistungserbrin-
gung fiir Birgerinnen und Biirger jeden
Alters zu sichern hilft. Ob der Empfeh-
lung des Innovationskreises Weiterbil-
dung von 2008, fiir das Beratungsper-
sonal langfristig eine Entwicklung eines
eigenen Berufsprofils zu prifen, weiter
nachgegangen werden wird, bleibt ab-
zuwarten - kurzfristig wurde die Ori-
entierung an Basiskompetenzen emp-
fohlen, wie sie hoffentlich auf breiter
Ebene umgesetzt wird - das erarbeitete
Kompetenzprofil des BeQu-Konzepts

liegt daflir nun vor!

Birgit Lohmann

Vorsitzende des dvb e.V.

Der dvb tritt im Sinne des Verbraucher-
schutzes seit fast 60 Jahren dafiir ein,
hohe fachliche Qualitat fir Bildungs-
und Berufsberatung zu gewahrleisten
und die Professionalitat dieser Dienst-

leistung weiterzuentwickeln.

Unseren Qualitatsanspruch verdeut-
lichen unsere Qualitatsstandards fiir
berufliche Beratung: nach einer Erlau-
terung, wie wir berufliche Beratung
verstehen, formulieren wir unter Be-
zug auf die Ethischen Standards der
Internationalen Vereinigung fir Bil-
dungs- und Berufsberatung (IAEVG/
AIOSP (IVBBB) die Aufgaben und
Pflichten von Berater/innen, die sich
am Individuum, am Ratsuchenden/
Klienten orientieren. Dafiir sind be-
stimmte Einstellungen und Werthal-
tungen unabdingbar, die ein Lernen
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und Wachsen des Ratsuchenden in
den Mittelpunkt des Beratungsprozes-
ses stellen und fordern und die wir fiir
eine Beraterpersonlichkeit flr unab-
dingbar halten. Neben dieser Person-
lichkeit muss ein/e Ratsuchende/r sich
auf Wissen und Koénnen des Beraters/
der Beraterin verlassen kdonnen: da-
zu zahlen Kenntnisse der flir den Be-
ratungsprozess forderlichen Wissen-
schaftsbereiche, aber immer auch ein
Breitenwissen im Feld Bildung, Beruf,
Arbeitsmarkt, das bei einer Speziali-
sierung eine Vertiefung erfahrt.

Fur das Beratungsgeschehen sind for-
derliche Methoden- und Sozialkompe-
tenzen unerlasslich. Dies gilt auch fir
eine ausgepragte Reflexionsfahigkeit
und -bereitschaft und Klarheit der ei-
genen Rolle im Kontext der eigenen

Beratungsorganisation sowie die inne-

, , Fiir das Beratungsgeschehen
sind forderliche Methoden- und 9
Sogzialkompetengzen unerldsslich

re Freiheit, das eigene Handeln immer
am Lern- und Entwicklungsprozess des
Ratsuchenden auszurichten. Es geht
in der Beratung um Erkenntnisgewinn,
um Ermutigung und Befdhigung der
Ratsuchenden, zur eigenen Situation
Ziele zu entwickeln, Handlungsschrit-
te zu planen und in der Umsetzung die
eigene Bildungs- und Berufsbiographie
zu gestalten. Dafiir sollten gentligend
Zeit eingerdumt und gilinstige Rahmen-

bedingungen geschaffen werden.

Angesichts der haufigen und schnel-
len Verdnderungen der Berufs- und Ar-
beitswelt, aber auch um seine Tatigkeit
immer wieder zu reflektieren und zu
Uberprifen, sind regelmaRige Fortbil-
dungen und Supervision zur Sicherung
der eigenen Beratungsqualitat uner-

lasslich; zudem hilft eine Beschaftigung

mit wissenschaftlichen Erkenntnissen,
Studien oder Forschungsfragen, das
eigene Beratungshandelnzu reflektie-
ren. Im Austausch profitiert die Wissen-
schaft von den Praxiserfahrungen.

Neben diesen skizzierten Qualitats-
standards fiir Beratung hat der dvb sich
mit der fachlichen Qualitat von Berufs-
orientierung flir Gruppen beschaftigt
und auch hierzu Qualitatsstandards
formuliert. Ausgehend von der Einord-
nung in berufliche Entscheidungspro-
zesse werden fachliche Grundlagen
beschrieben und der Anspruch zielge-
richteter Planung und methodischen
Vorgehens. Weitere Qualitatsmerkmale
in der Durchfiihrung konkretisieren die
Anforderungen an eine professionelle

Orientierungsarbeit in Gruppen.

Auf der dvb-Homepage (www.dvb-
fachverband.de) finden Sie neben die-
sen hier skizzierten
Papieren weitere, die
Kernkompeten-
zen von Beratenden
vertieft  darstellen,
die sich mit aktuellen Fragen wie dem
Stellenwert von Tests bei beruflichen
Entscheidungen beschaftigen oder mit
dem Verhéltnis von beruflicher Bera-
tung und Arbeits- oder Ausbildungs-

vermittlung. Sie sind zugleich Ausdruck

der lebendigen Auseinandersetzung
der dvb-Mitglieder mit ihrer Tatigkeit

und des Anspruchs an ihre Arbeit.

Derzeit arbeitet der dvb an einem Nach-
folgepapier des dvb-Berufsbilds, das die
professionstheoretische Kontroverse um
LTatigkeit oder ,Beruf” offen lasst. Als
Mitglied des nfb und der DGfB werden wir
dabei sowohl die Qualitatsstandards und
das Kompetenzprofil des Projekts Bera-
tungsqualitat als auch die DGfB-Weiterbil-
dungsstandards bertcksichtigen. Es wird
als Grundlagenpapier unser Verstandnis
und unsere Positionen zu einer Bildungs-
und Berufsberatung beschreiben, die pro-
fessionellen Anspriichen geniigt. Damit
dient es den in der Beratung Tatigen als
eine ldentifikationsmoglichkeit und soll
dazu beitragen, dass sich die Fachoffent-
lichkeit in Berufs- und Bildungsberatung
auf Zugangs- und Ausiibungsempfeh-
lungen im Sinne dieses Positionspapiers
einigt und eine moglichst groRe Markt-
macht dieser Kriterien durchsetzt.

Wir freuen uns, dass das BerufsBera-
tungsRegister sich an den Ergebnissen
unserer Arbeit fiir eine Professionalisie-
rung der Bildungs- und Berufsberatung
orientiert und damit einen wertvollen
Beitrag zur Entwicklung eines berufli-
chen Selbstverstandnisses leistet.

Susanne Taylor und H.-Peter Koch - BBR-BerufsBeratungsRegister e.V.

Das BBR-BerufsBeratungsRegister e.V.

Das BBR ist nach wie vor das einzige in
Deutschland existierende Modell und Ver-
fahren zur Anerkennung, Dokumentation
und Veréffentlichung von Beratungsqua-
litdt bei Beratern und Beraterinnen im

Feld von Bildungs- und Berufsberatung.

Wie im Beitrag von Birgit Lohmann ange-

sprochen, ist die der Diskussion zur Pro-

fessionalisierung immanente Kontrover-
se um ,Tatigkeit* und ,Beruf noch nicht
zu einem Abschluss gekommen. Das
nachfolgend beschriebene Berufsbera-
tungsregister sieht sich in diesem Zusam-
menhang als Beitrag zur Entwicklung ei-
nes beruflichen Selbstverstindnisses,
das sowohl auf fachlicher Qualifikation
als auch auf ethischer Haltung beruht.
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Susanne Taylor

Funktion im Tragerverein BBR-Berufs-
BeratungsRegister e.V.: Schriftfiihre-
rin und Schatzmeisterin; langjahrige

Erfahrung als Berufsberaterin

Die Profile der registrierten Berater/
innen spiegeln einen Teil der Vielfalt
der Beratungslandschaft im Feld Bil-
dungs- und Berufsberatung wieder.
Augenfillig ist inzwischen das zah-
lenmaRige Gewicht freiberuflicher
Berater/innen im Register. Das heil3t,
dass die anfangs von vielen Berufs-
beratern/Berufsberaterinnen der Ar-
beitsamter gesehene Chance einer
beruflichen Absicherung durch die

Der Weg zum BBR

Das Jahr 1998 steht fiir eine damals
als einschneidend wahrgenommene
Weichenstellung, verursacht durch die
Aufhebung der gesetzlich alleinigen
Aufgabenzuschreibung von Berufsbe-
ratung an die Bundesanstalt fiir Ar-
beit (Monopol). Der Deutsche Verband
fir Bildungs- und Berufsberatung dvb
elV. reagierte lange vor Inkrafttreten
der Gesetzesanderung, um mitgestal-
tend auf die Verdnderungen im Sinne
der Qualitatssicherung von Berufsbe-
ratung und Professionalisierung der
Tatigkeit der Berufsberater/innen ein-
wirken zu kdnnen. Die bisher in erster
Linie mit der Institution Arbeitsagentur
verbundene Aufgabe Berufsberatung
sollte zur anerkannten Profession der
Ausiibenden von Berufsberatung, das
heillt der ,Berufstrager” werden. Der
Vorschlag eines Berufsgesetzes an die
Politik mit dem Ziel der Regulierung
des Berufes erhielt nicht die gewlinsch-
te Resonanz, sodass ein Vorbild aus den
Niederlanden mit der Installation eines
Berufsberatungsregisters aufgegriffen
wurde. Bei der Umsetzung des Vorha-
bens fand Berticksichtigung, dass die
vielfaltigen Aufgaben von Fachverband
und Register besser in der Rechtsform

,, Augenfdllig ist ingwischen das zahlenmd/sige
Gewicht freiberuflicher Berater/innen im Register.

Registrierung vordergrindig keine
Rolle mehr spielt. Stattdessen erfiillt
die Registrierung in seiner normati-
ven Wirkung den Zweck eines ideel-
len Wertes sowohl fiir das berufliche
Selbstverstandnisalsauch gegentber
der Offentlichkeit. Ein nicht unbedeu-
tendes Moment fiir die engagierte
Auslbung eines anspruchsvollen, bis-
lang gesetzlich nicht reglementierten
,Berufs®.

zweier Vereine zu bewaltigen waren.
Innerhalb des dvb erfolgte daraufhin
die Ausarbeitung der Griindungssat-
zung des neuen Tragervereins und 1998
die Eintragung als Verein. Das Kriteri-
um der Unabhangigkeit von einerseits
Fachverband und andererseits perso-
nenbezogener Qualitdtssicherung fir
Berufsberater/innen sowie von Ver-
bandsmitgliedschaft und Registrie-

rung fiihrte letztlich 2013 zu der forma-

len Klarstellung in Form einer neuen
Namensgebung: vom dvb-BBR zum
BBR-BerufsBeratungsRegister.

Die Absicht des BBR

Das BBR-BerufsBeratungRegister hat
die Aufgabe, ein Register eingetrage-
ner Berater/innen der Bildungs- und Be-
rufsberatung zu fiihren. Die fiir ihr Be-
ratungsangebot namentlich gewahlte
Berufsbezeichnung kann sich von der
vorgenannten unterscheiden. Die Regis-
trierung erfolgt auf der Grundlage von
Qualitatskriterien, denen die Berater/
innen genligen miissen. Dariiber hin-
aus verpflichten sie sich, die Ethischen
Standards der Internationalen Vereini-
gung fur Bildungs- und Berufsberatung
(AIOSP/IAEVG/IVBBB) und allgemein
anerkannte Qualitatsstandards einzu-
halten. Die Verdffentlichung registrier-
ter Berater/innen im Internet schafft
Transparenz uber das Angebot von
Bildungs- und Berufsberatung (www.
bbregister.de/). Die der erstmaligen Re-
gistrierung folgende Weiterregistrierung
im Abstand von vier Jahren erfordert
den Nachweis aktueller beraterischer

Tatigkeit und geeigneter Fortbildung.

BBR-Registrierung bedeutet ...

.. fiir Klienten/Kunden von Beratung
im Feld Bildungs- und Berufsberatung:

> Suchfunktion und Ubersicht (iber re-
gistrierte Berater/innen mit Link zu
deren Webseite mit eigener Vorstel-
lung des Beratungsangebots

> Aktualitadt der nachgewiesenen Vor-
aussetzungen fir die Registrierung,
indem diese nach Ablauf von vier
Jahren auf Antrag zu erneuern ist

> Information Gber die vom BBR und
den registrierten Beratern/Berate-
rinnen anerkannten und vertrete-
nen Qualitatsstandards und Ethi-
schen Normen fiir Beratung
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> Beschwerdeverfahren des BBR e.V.
gegeniiber unangemessener Bera-
tung durch registrierte Berater/innen

> Hinweise zur Beurteilung / Einschat-
zung professioneller Beratungsan-
gebote

... fiir die im BBR registrierten
Berater/innen:

> Erhalt eines Qualitdtssiegels (Re-
gistrierungsurkunde) als Dokumen-
tation der Beratungskompetenz
entsprechend den vom dvb e.V. auf-
gestellten sowie weiteren allgemein
anerkannten Qualitatsstandards und
der Selbstverpflichtung zur Einhal-
tung der international anerkannten
Ethischen Standards

> Nachweis der Voraussetzungen fiir
eine Registrierung im BerufsBera-
tungsRegister (das sind: Hochschulab-
schluss oder ausnahmsweise gleich-
wertige Qualifikation, beraterische
Ausbildung, beraterische Praxis,

Fachkenntnisse im Bereich Beruf,

Bildung und Arbeitsmarkt, Fortbil-

dung, Supervision)

H.-Peter Koch
Funktion im Tragerverein BBR-

BerufsBeratungsRegister e.V.:

Vorsitzender; langjahrige Erfahrung

als Berufsberater

Information:

Die kompletten ethischen Standarts der Internationale Vereinigung fiir Schul-
und Berufsberatung (IAEVG) finden Sie im Internet auf iaevg.net/iaevg.org/ un-

ter dem Meniipunkt ,,Ethische Standards*.

Diese Beitrdge wurden flir eine Sonderausgabe des BeQu News-
letters geschrieben, der am 29. April 2015 erschienen und hier
komplett nachzulesen ist: www.forum-beratung.de (Download
als pdf). Auch das Interview auf den Seiten 61 und 62 wurde mit

freundlicher Genehmigung diesem Newsletter entnommen.

> Nachweis aktueller Kenntnisse und
Fahigkeiten im Feld Bildungs- und
Berufsberatung aufgrund praktizier-
ter Beratertatigkeit und kontinuierli-
cher Fortbildung und Supervision

> Veroffentlichung des eigenen Bera-
tungsangebots auf einer qualifizier-
ten Plattform

> Berechtigung, der Berufs- bzw. Insti-
tutionsbezeichnung den Zusatz ,Re-
gistriert im BBR-BerufsBeratungs-
Register (BBR)“ hinzuzufligen

Wie funktioniert das BBR?

Der Vorstand des BBR-Vereins erfillt
mit seinem Handeln den Zweck des Ver-
eins, indem er die Antrége auf Registrie-
rung entsprechend den in der Register-
ordnung festgelegten Kriterien prift,
das Register der aufgenommenen Be-
rater/innen filhrt und es der Offent-
lichkeit auf seiner Webseite zugénglich
macht. Die Mitglieder des Vereins, d.h.
die Griindungsmitglieder und gewahl-
te natiirliche Personen, aus deren Kreis
derVorstand gewahlt wird, nehmen ihre
vereinsrechtlichen Aufgaben wahr und

entscheiden Uber Grundsatzfragen.

Entsprechend der Griindungsidee ent-
wickelt der Register-Verein jedoch kei-
ne eigenen Qualitatsstandards, son-
dern orientiert seine Entscheidungen

an den vom dvb aufgestellten fachli-
chen Normen, den international an-
erkannten Ethischen Standards sowie
allgemein anerkannten Qualitatsstan-
dards, welche auf der BBR-Webseite
veroffentlicht bzw. verlinkt sind.

Der BBR-Verein erfiillt diese Aufgabe
unter Berlicksichtigung der Qualitats-
entwicklung von Bildungs- und Berufs-
beratung. Dabei halt er die Festlegung
auf ausgewdhlte qualifizierende Bil-
dungsmalnahmen nicht fiir angemes-
sen, auch nicht praktikabel, sondern
hat mit Verweis auf die genannten Qua-
litatsstandards einen Qualitdtsrahmen
aufgestellt. Den Beratern/Beraterinnen
wird bewusst zugemutet, Qualifizie-
rungsangebote flr sich auszuwéhlen,
die berufsberaterisch relevant sind und
ihren eigenen Interessen und Bediirf-
nissen entsprechen. Fachlich orientiert
sich das Register an den Ergebnissen
des Fachverbandes dvb und weiteren
maRgeblichen, an der Professionalisie-
rung von Bildungs- und Berufsberatung

beteiligten, Einrichtungen.

Links:

BerufBeratungsRegister BBR e.V.:
www.bbregister.de/

Deutscher Verband fiir Bildungs- und Berufs-
beratung (dvb) e.V.: www.dvb-fachverband.de
> Publikationen
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Karriereberatungin den Niederlanden

Dr. Gert van Brussel

Fiir diese Verdffentlichung bearbeitet und aus dem Englischen

libersetzt von Heiner Bleckmann

Karriereberatung in
den Niederlanden

Ein Uberblick tiber die Bildungs- / Berufs und Karriereberatung,
wie sie begann, wie sie sich entwickelte und wie sie sich heute prasentiert.

Ein kurzer historischer Abriss

Die heutige Karriere-Berufsberatung in
den Niederlanden beruht auf drei Quel-
len. Wie in vielen westlichen Landern
begann alles mit einer Berufsberatung
und einem Informationsservice.

Die ersten Beratungsbiiros wurden
zwischen 1916 und 1920 von priva-
ten Einrichtungen und Gemeinde-
verwaltungen eingerichtet. 1947 trat
dann die nationale Regierung auf
den Plan mit der Einrichtung von Be-
rufsberatungsabteilungen in den re-
gionalen Arbeitsamtern (groReren
Amtern an zentralen Orten). Dane-
ben existierten vor allen Dingen kon-
fessionell oder neutral orientierte
Stiftungen und auch einige private
Beratungsbiiros.

Die anderen zwei Quellen entwickelten
sich nach dem 2. Weltkrieg. Flihrungs-
krafteentwicklung entstand als Spezia-
lisierung in Human Resources Abteilun-
gen groflerer Betriebe. In den 1970igern
kam dann noch der Outplacement Ser-
vice (nicht Vermittlung sondern bera-
terische Begleitung), eine Idee aus den
USA, dazu.

In den 1980igern gab es einen strategi-
schen Wechsel von der traditionellen
Wohlfahrtspolitik in den Niederlanden
hin zu liberalen Politikansétzen. Dieser
Paradigmenwechsel fiihrte zu einer De-
regulierung und Dezentralisierung ver-
bunden mit einer Marktorientierung.
Gleichzeitig wurde die staatliche Finan-
zierung von privaten Stiftungen fiir Bil-

dungs- und Berufsberatung verringert.

Regionale Arbeitsamter (s.0.) mit ei-
ner Berufsberatungsabteilung wurden
ebenso konsequent verkleinert oder
komplett geschlossen und nicht durch

andere Einrichtungen ersetzt.

Der so entstehende Markt schaffte
Platz fiir ein extensives Wachstum des
privaten Outplacement Sektors und
spater auch fir Karriereberatungsein-
richtungen. In diesen Jahren wird auch
der Terminus Karrierebegleitung und -
beratungimmer gebrauchlicher, da mehr
das Prozessdenken statt der mehr auf ei-
ne (einmalige) Entscheidung orientierte
Berufsberatung gefordert werden soll.

Seit 2000 hat die Europaische Union
mehr Einfluss auf die staatliche Bildungs-
und Berufsberatungspolitik. Lebenslan-

ges Lernen und Beratung sind seitdem

allgemeine Termini in verschiedenen
Regierungsunterlagen und -entschei-
dungen. Die Umsetzung dieser Initiati-
ven und Entscheidungen stellen aller-
dings immer noch eine Herausforderung
fir den Aufbau und die Finanzierung der

entsprechenden Einrichtungen dar.

Die gegenwadrtige Situation

Heute kénnen wir im Bereich der Bil-
dungs- und Karriereberatung zwei ver-
schiedene Arbeitsrichtungen unter-

scheiden:

Die erste besteht in der Beratung von
Erwerbstatigen, die einen Berufswech-
sel anstreben. Beratung wird fiir diese
Klientel von einer Vielzahl verschiede-
ner privater Institutionen und Firmen
sowie von einer groRen Zahl von selb-

standigen Karriereberatern angeboten.

Insgesamt gibt es einen Uberfluss an
Karriereberatungsburos in allen Pro-
dukt / Marktkombinationen, die im in-
dustriellen Sektor in geographischen
Regionen und den verschiedenen Rat-
suchendengruppen ( in Arbeit befindli-
chen, Arbeitsuchen oder lang- und kurz-

zeit Eingeschrankten ) angesiedelt sind.
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Fir einige Beschaftigte wird dieser
Service von ihren Arbeitgebern finan-
ziert und entweder als betriebsinter-
ne Dienstleistung von entsprechenden
Fachkraften angeboten oder es wer-
den externe Beratungsangebote ein-
gekauft. Im Ubrigen ist dieser Service
zwar flr jedermann zugénglich aber
selbst zu finanzieren. Fiir viele Arbeitsu-
chende ist deshalb eine beratende Un-

terstitzung nicht erreichbar. Offentlich

insgesamt nicht besonders positiv sind,
ist eine Riickkehr zur Organisation von
personlichen Ansprechmoglichkeiten

in Bliros in der Diskussion.

Die zweite Arbeitsrichtung ist in Bil-
dungseinrichtungen wie Schulen und
Hochschulen integriert. Sie bietet Bil-
dungsorientierung und Beratung. Die-
se Dienstleistung ist fiir die Benutzer
kostenfrei. In Sekundarschulen steht

, , Fiir viele Arbeitsuchende ist deshalb eine
beratende Unterstiitzung nicht erreichbar.

geforderte Beratung steht im Wesentli-
chen nur Behinderten und Kranken zur
Verfuigung, oder wird als Leistung von
der UWV bei Notwendigkeit gewahrt,
indem private Karriereberater mit der
Beratung beauftragt werden. Dari-
ber hinaus ist die UWV zustandig fur
die Auszahlung des Arbeitslosengeldes
und die Kontrolle der jedem Leistungs-
empfanger obliegenden Suche nach ei-

ner passenden Arbeit.

Die gesamte Tatigkeit der UWV ist mit
entsprechenden Tools online organi-
siert. Da die Erfahrungen mit dieser

medienbasierten Aufgabenerledigung

der Schulberufsberater (auf Niederlan-
disch dekaan) oder der Klassenlehrer
als erste Ansprechpartner zur Verfi-
gung. Eltern kdnnen externe Berater
oder private Spezialisten auf ihre Kos-
ten einschalten. In den meisten Hoch-
schulen und hoheren Berufsbildungs-
einrichtungen stehen Beratungs- und
unterstitzende Dienste fiir die ver-
schiedensten Anliegen und Probleme
zur Verfligung. Dazu gehort auch ei-
ne Karriereberatung. Zu Beginn waren
die Dienste problemlésungsorientiert
und auf Personen fokussiert, die spe-
zifische Unterstltzung bendtigen. Die

jetzige Strategie zielt eher darauf ab,

UWV - Uitvoeringsinstituut Werknemers Verzekeringen

(Executive Institute for Employee Insurances)

has an important role in the public social system of our country. UWV takes

care for the execution of collective employee insurances on a national level. It

is an autonomous governmental body working by order of the Dutch Ministry

of Social Affairs and Labour.

Four core tasks cover its functioning:

Labour: Stimulating people to stay
at work or finding a new job. Assist-
ing employers in recruiting staff.
Indication: assessment of unfitness
to work because of illness, physio-
logical or psychological reasons.

Payment: Paying social security
benefits.

Administration: relevant data
concerning social security, benefits
and labour market situation and

functioning.

Probleme zu vermeiden und Studen-
ten auf aktuelle Arbeitsmarktrealitaten

vorzubereiten.

Training und Ausbildung
von Beratungsprofis

Zwei Fachhochschulen (Saxion und
Fontys) bieten Vollzeitstudiengédnge
fir Karriereberater im Rahmen eines
weit gefassten Human Resources Ma-
nagement Programms an, das auf dem
Niveau des Bachelors anzusiedeln ist..
Verschiedene private Institutionen
bieten daruber hinaus post-gradua-
te Lehrgédnge teils in Vollzeit teils als
ein- bis mehrtagige Spezialisierungs
und Vertiefungslehrgange fiir Bera-
tung rund um die Karriereentwicklung
an, seit 2008 organisieren NOLOC und
die Open University Teilzeit MBAs fiir

Karriereberatung.

noloc

vereniging voor
loopbaanprofessionals

NOLOC, die Organisation flr Karriere
Professionals in den Niederlanden, un-
terstiitzt die kontinuierliche Aus- und
Fortbildung ihrer Mitglieder mit dem
Angebot der verschiedensten Work-
shops, Vortragen, Webinars wie auch
mit einem jahrlich stattfindenden Kon-

gress mit iber 800 Teilnehmern.

Festzuhalten ist aber, dass es keine Ver-
pflichtung gibt, eine bestimmte Ausbil-
dung oder Studium zu absolvieren, um
die Tatigkeit eines Karriereberaters aus-
zuliben. Um diese unerwiinschte Situ-
ation zu andern, hat NOLOC 2010 ein

Berufsregister eingefiihrt. Das Register
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Dr. Gert van Brussel

Has 40 years of experience in the
field of vocational and career coun-
selling and consultancy in several
roles and positions, for different cli-
ent groups and in various branches.
He was trained as a vocational and
educational counsellor, has a master-
degree in psychology and successful-
ly rounded off a PhD study: “Devel-
oping intrapreneurship as a career

perspective for senior employees”

Currently, he is active asmanage-
ment consultant, author, present-
er and lecturer at his firm VBC Tal-
ent development in Roermond, the
Netherlands.

From 1999 to 2005 he was president
of NOLOC, Dutch association for
Career Professionals. He conduct-

ed the successful merger with the

BVA, Dutch Association of Vocation-
al Counsellorsin 2004. As from 2009,
he is chairman of the International
Affairs Committee of NOLOC.

gewadhrleistet, dass darin aufgenommene
NOLOC Mitglieder iiber eine verniinftige
Bildung, ausreichend Erfahrung und tber
die notwendigen Kompetenzen verfligen.

Arbeitsmaterialien

Urspriinglich wurden vom Bildungsmi-
nisterium Berufsbeschreibungen, Ana-
lysen des Ausbildungs- und Arbeits-
marktes und andere Arbeitsunterlagen
erstellt. Dann wurde diese Aufgabe ei-
nem nationalen Dienstleistungszen-
trum  Ubertragen. Zwischenzeitlich
wurde der Service aber privatisiert.
Handbiicher Gber Berufe und das Bil-
dungssystem werden von kommerziel-

len Verlagen herausgebracht und mus-

sen heute von den Karriereberatern auf

eigene Kosten gekauft werden.

Ebenso verhélt es sich mit Testunterla-
gen, die von den Beratern oder privaten
Beratungsbiiros selbst finanziert werden
miissen. Die Erlaubnis zur Anwendung
von psychologischen Tests wird heute
wie in vielen anderen Landern nach ei-
nem ein- bis zweitagiges Training erteilt,
wahrend zuvor nur Psychologen oder Be-
rufsberater eine Berechtigung hatten.

Berufsstandards und Zertifizierung

Mitgliedern von NOLOC, die die beruf-
lichen Kriterien der Auswahl- und Zu-
lassungskommission erfiillen, wird der
Grad eines ,anerkannten NOLOC Mit-
glieds“ zuerkannt und sie werden ins
Berufsregister aufgenommen. Diejeni-
gen mit fortgeschrittener Praxiserfah-
rung von mindestens 7 Jahren kénnen
an dem Verfahren des CMI (Career Ma-
nagement Institute) zur Erreichung des
Titels eines ,zertifizierten NOLOC Mit-
glieds“ teilnehmen. Dieser Zertifizie-
rungsstatus wird alle drei Jahre durch
eine Uberprifung basierend auf PE
(Permanente Edukation) erhalten.

Berufsverbande

NOLOC ist die einzige niederléandische
Organisation fiir Berufsberater mit ei-

ner schnell wachsenden Mitgliedschaft.
Zur Zeit hat NOLOC 2700 Mitglieder.
NOLOC wurde 2004 als Zusammen-
schluss von NOLOC (the dutch order of
career counselors and outplacement
consultants gegriindet 1992) und VBA
(dutch association of vocational coun-
selors, gegriindet 1985) gegriindet.

Es ist NOLOC's Aufgabe, die Professi-
onalisierung der Mitglieder zu verbes-
sern wie auch Bildungs- und Berufsbe-
ratung ganz allgemein zu férdern. Die
Mitglieder verpflichten sich, den NO-
LOC Ethik Code in ihrer Arbeit zu re-
spektieren und unterwerfen sich bei
Klagen von Ratsuchenden einem unab-
hangigen Beschwerderat.

NOLOC Mitglieder arbeiten als Karriere
Coaches, als Arbeitsvermitler, als Wie-
dereingliederungsspezialisten oder als
Berufsberater. Uber 50% von ihnen sind
selbsténdig, andere arbeiten in Berufs-
beratungsbiiros, in (halb)staatlichen Or-
ganisationen zum Beispiel auch Schu-

len, oder auch in Consulting Firmen.

Auf der nationalen Ebene gibt es Zu-
sammenarbeit mit Regierungsinstitu-
tionen wie dem UWV und Ministerien,
die in diesem Arbeitszusammenhang
stehen, oder auch mit anderen Berufs-
organisationen im Human Resources

OVAL - Organisatie voor Vitaliteit,
Activering en Loopbaan
(Organisation for Vitality,
Activation and Career)

is the industry organisation of
careers services, intervention and
work re-integration firms.)

Bereich sowie Beratungsbereichen, die
Uber die Plattform HRzon miteinander
verbunden sind. Hier werden fachliche
Diskussionen geflihrt und es findet ein
Austausch der Erfahrungen statt. Fir-
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men, die Karriereberatung, Vermittlung
und Wiedereingliederungsberatung an-
bieten, sind Uber eine Organisation
OVAL miteinander verkniipft.

NOLOC hat einen gewahlten Vorstand,
der von einem professionellen Biiro
und von ca. 10 themenspezifischen
Ausschlssen mit ca. 100 ehrenamtli-
chen Mitarbeitern unterstiitzt wird. So
gibt es auch einen Ausschuss fir inter-
nationale Zusammenarbeit. NOLOC ist
auch Mitglied im IAEVG / AIOSP / IVBBB.

Aufgaben in der Zukunft

Es gibt zwei wesentliche Herausforde-
rungen fur die Bildungs- und Berufs-
beratung in den Niederlanden: Erstens
muss dieser Service transparent und
auf hohem Niveau fiir Alle ohne Kosten-

schwellen zuganglich sein. Die Regie-

rung hat groe Ausgabenkiirzungen bei
Blrgern ohne Arbeit vorgenommen.
Viele Berater haben so Schwierigkei-
ten, genligend Ratsuchende zu finden,

die die Kosten tragen kénnen.

Wahrend die Regierung einerseits fle-
xible Arbeitsverhaltnisse fordert, ge-
wahrt sie notwendige Unterstiitzung
fur die Flexibilitat nur auf niedrigem
Niveau.

Zweitens ist die Effektivitat der ange-
wendeten Verfahren, Methoden und
Hilfsmittel nicht immer oder ausrei-
chend klar, und oft beruhen sie nicht
auf praxis- und evidenzbasierter wis-
senschaftlicher Forschung. Wahrend
immer mehr Beratungsprofis auf dem
geforderten beruflichen Niveau arbei-
ten und NOLOC viel in die berufliche

Weiterentwicklung investiert, gibt es

leider noch zuviele Praktiker, die nicht
die notwendige Beratungsqualitdt an-
bieten, um insgesamt eine gehaltvolle
Karriereentwicklung in den Niederlan-
den zu unterstitzen.
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Annika Bongartz /Daria Nungiata - Studentinnen an der Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit (HABA)

Wie unterscheiden sich Berufsberater und Arbeits-
vermittler in Hinblick auf ihr Anforderungsprofil ...

... und welche Auswirkung hat dies auf die Beratung?

(Im folgenden Artikel wird zur Vereinfa-
chung immer die mdnnliche Form ver-
wendet, obwohl stets beide Geschlechter

gemeintsind.)

In der Bundesagentur fiir Arbeit zeigen
sich innerhalb der Teams oft Diskussio-
nen dariiber, wer fir die Orientierungs-
und Entscheidungsberatung von uber
25-Jahrigen zustandig ist. Prinzipiell

gilt fur die Berufsberatung, dass die-
se Altersklasse von der Arbeitsvermitt-
lung beraten werden muss. Dabei stellt
sich allerdings die Frage, ob Arbeits-
vermittler dieser Aufgabe durch ihre
Ausbildung tUberhaupt gerecht werden
konnen.

Durch unsere Projektarbeit kann diese
Frage zwar nicht beantwortet werden,
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Wie unterscheiden sich Berufsberater und Arbeitsvermittler in Hinblick auf ihr Anforderungsprofil?

jedoch kann festgestellt werden, ob Ar-
beitsvermittler beratende Tatigkeiten
in ihrem Arbeitsalltag als wichtig emp-
finden oder nicht und ob sich dadurch
ein Unterschied im Anforderungsprofil

zu den Berufsberatern ergibt.

Durch die Erstellung der Onlineumfra-
ge, zu der die dvb-Mitglieder im News-
letter eingeladen wurden, war es mog-
lich ein umfangreiches Bild iber die
Anforderungen eines Berufsberaters,
akademischen Beraters und Arbeits-
vermittlers zu erhalten und diese mitei-
nander zu vergleichen. Dabei sollen die
Gemeinsamkeiten und Unterscheide in
Hinblick auf die tatigkeitsbezogenen

Anforderungen herausgestellt werden.

An unserer Umfrage nahmen insgesamt
58 Personen teil. Davon sind 41 bei der
Bundesagentur fir Arbeit beschéftigt
und 17 arbeiten bei privaten Dienstleis-
tern am Arbeitsmarkt.

Die zu Beginn aufgestellten Hypothesen
konnten durch die Ergebnisse korrigiert,
belegt und erganzt werden. Diese be-
sagten, dass es einen Unterschied zwi-
schen Berufsberatern und Arbeitsver-
mittlern gibt, da in der Berufsberatung
der Fokus auf der Beratung von Jugend-
lichen liegt. Dabei wurden akademische
Berater zunachst mit Berufsberatern
U25 gleichgesetzt. Im Verlauf der Unter-
suchung bildeten sich diese jedoch als
dritte Gruppe heraus, da sie vermehrt
an der Umfrage teilgenommen haben
und ein Unterschied in der Beantwor-
tung der Fragen deutlich zu erkennen
war. Insgesamt bildeten sich also drei
Gruppen: Berufsberater U25 mit 27 Teil-
nehmern, akademische Berufsberatung
mit sieben Teilnehmern und Arbeitsver-
mittlung mit 24 Teilnehmern.

Bei der Intraklassenkorrelation (ICC),
welche die Ubereinstimmunginnerhalb
einer Gruppe untersucht, stellte sich
heraus, dass die Berufsberater und die
Arbeitsvermittler eine relativ einheitli-
che Bewertung vorgenommen haben.
Die akademischen Berufsberater er-
hielten lediglich eine ICC (2,k) von .533,
was wohl am ehesten auf die kleinere

Stichprobe zuriickzufiihren ist.

Betrachtet man den Mittelwertver-
gleich, so erkennt man vor allem Unter-
schiede zwischen den akademischen
Berufsberatern und den Arbeitsver-
mittlern bzw. Berufsberatern, welche
erneut auf die verschieden groRen
Stichproben zurlickgefiihrt werden
kdnnten. Demnach fallen AusreiRer

bei den akademischen Berufsberatern

diese Beobachtung einerseits durch die
Einschatzung, die auf Selbsteinschat-
zungen basiert und andererseits auf
der unterschiedlichen Wahrnehmung
der Umfrageteilnehmer bzw. der Grup-
pen. Dabei kdnnten die Anforderungen
an die akademischen Berater entweder
tatsachlich hoher sein, als bei den an-
deren Gruppen, oder diese empfinden
sie lediglich als wichtiger. Auch konn-
ten sie schlichtweg héhere Anspriiche
ansich selber stellen oder ihre Tatigkeit
als anspruchsvoller ansehen.

Zusatzlich zum Mittelwertvergleich
wurde eine Ubersicht der Top und Flop
Anforderungen erstellt, die heraus-
stellen sollte, ob die Merkmale bei den
Gruppen dhnlich eingeschatzt wurden.

Dabei stellte sich heraus, dass die Top

,, Die zu Beginn aufgestellten Hypothesen
konnten durch die Ergebnisse korrigiert,
belegt und ergdnzt werden.

im Mittelwertvergleich viel starker ins
Gewicht, da diese von den restlichen
Bewertungen nicht so stark relativiert
werden kdnnen.

Auch die Konfidenzintervalle fallen
bei den akademischen Berufsberatern
deutlich groRer aus als z.B. bei den Be-
rufsberatern U25, da die Streuung der

Ergebnisse hier grofRer ist.

Betrachtet man den Verlauf der Kur-
ven der Mittelwertvergleiche kann man
feststellen, dass die Entwicklung der
Werte sehr dhnlich verlauft und sich nur
Unterschiede in der Héhe der Auspra-
gung finden. Diese Unterschiede treten
vor allem bei den akademischen Bera-

tern zum Vorschein. Zu erklaren ware

Anforderungen sich sehr dhnelten und
hierbei der Fokus auf den sozial-kom-
munikativen Fahigkeiten lag. Dies
konnte daran liegen, dass in allen drei
Berufsgruppen Kontakt zu Menschen
und die helfende Tatigkeit die Kernauf-
gaben der Arbeit darstellen. Bei den
Flop Anforderungen gab es nur zwei
Ubereinstimmungen bei den Merkma-
len  Wahrnehmungsgeschwindigkeit
und induktives Schlussfolgern. Hier
stellte sich ebenfalls heraus, dass eine
Bewertung im niedrigen Bereich ggf.
auch darauf zurtickzuftihren ist, dass
es sich um Merkmale handelt, dessen
Begriff nicht im alltaglichen Sprachge-
brauch zu finden ist. Demnach hatten
sich die Teilnehmer hierfiir zusatzlich

die Zeit nehmen miissen die Definiti-
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on zu lesen, die als Erkldrung bei jeder

Skala angegeben war.

Weiterhin stellte sich durch die Inter-
klassenkorrelation heraus, dass einige
Merkmale von allen Gruppen &hnlich
bewertet wurden. Dabei stellte sich vor
allem heraus, dass die Berufsberater
am héufigsten mit den anderen Grup-
pen kombiniert werden konnten, da
die Bewertung vergleichbar vorgenom-
men wurde. Die meisten Ubereinstim-
mungen fanden sich dabei zwischen
den Berufsberatern und den Arbeits-
vermittlern, was man auf ein ahnli-
ches Aufgabenspektrum zurilckfihren
kénnte. Auch der Kundenkreis ist von

ahnlichen Anliegen betroffen.

Bei den akademischen Beratern stell-
te sich hingegen heraus, dass diese
scheinbar mit anderen Anforderungen
konfrontiert sind, da die Bewertung der
Skalen anders ausgefallen ist. Prinzipi-
ell erfolgte ihre Einschatzung auf einem
hoéheren Niveau, sprich die Auspragun-
gen wurden wichtiger eingeschatzt als
bei den anderen Gruppen. Andererseits
spielen teilweise andere Merkmale, wie
beispielsweise die Problemwahrneh-
mung, eine ganz andere Rolle. Zu dieser
Fahigkeit ist auch in den Anmerkungen
ein Hinweis zu finden. Ein akademi-
scher Berufsberater berichtete, dass
in der akademischen Berufsberatung
haufig Personen mit komplexen Pro-
blemen wiederzufinden seien, die Pro-
bleme wie Burn-Out, Studienabbruch
oder die Studienwahl bei schier unend-
lichen Auswahlmoéglichkeiten haben
und eine reine Stellenvermittlung oder
Informationsversorgung in diesem Be-
ruf deshalb nicht moéglich wére. Unter-
stiitzt wird diese Orientierungslosig-
keit der Kunden durch die schlechtere

Berufsvorbereitung, die an Gymnasien
vorherrscht: So werden z.B. lediglich
wenige Praktika, meist sogar nur eins
in der Schulzeit angeboten. Da sich alle
akademischen Berufsberater bei dieser
Fahigkeit einig sind, scheint dieses The-
ma hier eine wichtige Rolle zu spielen.
Das lasst darauf schlieBen, dass sich
die Anforderungen, entgegen der an-
fanglichen Vermutung, doch von denen
der Berufsberater unterscheiden.

Zusammenfassend kann also gesagt
werden, dass die aufgestellte Hypo-
these nur teilweise verifiziert werden
konnte und durch die Erganzung der
akademischen Berufsberater neue Er-
kenntnisse in die Untersuchung einge-
flossen sind. Diese haben letztendlich
gezeigt, dass sich die Anforderungen
der Berufsberater eher mit denen der
Arbeitsvermittler (iberschneiden und
nurin den Bereichen der Beratung auch
mit den akademischen Berufsberatern
ahneln. Zusatzlich dazu hingt die Uber-
einstimmung davon ab, mit welchem
Anliegen die Kunden in die Berufsbera-
tung kommen. Handelt es sich haupt-
sachlich um eine Ausbildungsstellen-
vermittlung, ahnelt die Berufsberatung
der Arbeitsvermittlung. Handelt es sich

hingegen eher um eine Orientierungs-

und Entscheidungsberatung, so uber-
wiegen die Gemeinsamkeiten mit der
akademischen Berufsberatung.

AbschlieBend kann man nun sagen,
dass es einige Moglichkeiten gibt, die
Untersuchung fortzufiihren und zu er-
weitern. Es ware beispielsweise denk-
bar, dass der Test nicht nur auf eine
Selbsteinschatzung beschrankt wird,
sondern eine Fremdeinschatzung zur
objektiveren Bewertung hinzugenom-
men wird. AufRerdem sollten die Stich-
probengrofien der einzelnen Gruppen
ausgeglichener sein, um ein aussage-
kraftigeres Ergebniserzielen zu kdnnen.
Eine weitere denkbare Verdnderung
ware es, Mitarbeiter des Jobcenters in
die Befragung mit einzubeziehen. Zu-
letzt wurde von einem Umfrageteilneh-
mer vorgeschlagen auch die Arbeitsbe-

dingungen zu untersuchen.

Bei Interesse kann auch die gesamte Ar-
beit bei uns per E-Mail angefordert wer-
den (annika.bongartz@arbeitsagentur.
de; daria.nunziata@arbeitsagentur.de).

Zu den Autorinnen:

Die Verfasserinnen dieses Artikels,
Annika Bongartz und Daria Nunziata
sind seit September 2013 Studen-
tinnen an der HABA.

Hier absolvieren sie ein duales Stu-
dium in dem Studienfach Beschaf-
tigungsorientierte Beratung und
und befinden

Fallmanagement

sich aktuell im dritten Trimester.
Ihre Praxistrimester durchlaufen
siein den Agenturen Aachen-Diiren
bzw. Briihl.
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PrevDrop

Apl.-Prof. Dr. Agathe Bienfait - Sozialwissenschaftlerin und Autorin

PrevDrop

Erkennen und Vorbeugen von
Studienabbriichen, beziehungsweise
Unterstutzung von Studierenden

beim Wechsel in eine

erfolgreiche Berufsausbildung.

Eine erfolgreiche Hochschulbildung ist
eine wesentliche Voraussetzung fiir Ar-
beitspldtze, soziale Gerechtigkeit und
wirtschaftliches Wachstum. Dies gilt
umso mehr angesichts des zu erwar-
tenden Fachkraftemangels in den al-
ternden europdischen Gesellschaften.
Aus diesem Grund hat die Europaische
Union als ein Kernziel formuliert, min-
destens 40 % der jlingeren Generation
zu einem tertidren Bildungsabschluss
zu fiihren. Ergdnzend dazu wird gefor-
dert, die Zahl der vorzeitigen Abbriiche
in der Hochschulbildung zu reduzieren.

Ein vorzeitiger Studienabbruch kann je-
doch auch eine positive Entscheidung
sein, wenn Studierende realisieren,
dass das Hochschulstudium zum jetzi-
gen Zeitpunkt oder in dem gewahlten
Studienfach nicht das richtige fiir sie
ist. Diese Studierenden sind in der Re-
gel bereits gut ausgebildete Personen,
deren Potenzial auf dem Arbeitsmarkt
jedoch unterschatzt und nicht adaquat

genutzt wird.

Von dieser Situation ausgehend hat
sich das EU-Projekt ,PrevDrop“ zum
Ziel gesetzt, durch die Entwicklung un-

terschiedlicher Maftnahmenpakete und
Produkte einerseits Studierende mit
Abbruchrisiko bei der erfolgreichen Ab-
solvierung ihres Studiums zu unterstiit-
zen, andererseits Studierende, die ihr
Studium nicht abschlieRen kénnen oder
mochten, durch gezielte Beratung von
Studienberatern und Berufsberatern in
eine berufliche Ausbildung zu begleiten.

Die angestrebten MaBnahmen und
Produkte sind:

Ein Friihwarn- und Diagnosesystem
in Form eines Selbstbeurteilungstools,
welches sowohl Studierenden als auch
denin der Studien- und Berufsberatung
tatigen hilft, ein vorliegendes Studie-
nabbruchrisiko friihzeitig zu erkennen.
Prasenz- und Online-Qualifizierungen
fir Studienberater an Universitdten
und Berufsberater in den Arbeitsagen-
turen, um den kompetenten Umgang
mit dem Selbstbeurteilungstool einzu-
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Zur Autorin:

Studium der Soziologie und Philo-
sophie, Promotion (1997) und Ha-
bilitation (2005) in Soziologie an
der Universitat Heidelberg.

Danach Professurvertretungen in
Heidelberg und Marburg, seit 2013

wissenschaftliche Angestellte an
der HdBA Mannheim.

Uben, Strategien zur Verhinderung von
Abbriichen zu entwickeln oder Wege in
eine erfolgreiche berufliche Ausbildung
zu eréffnen. Im Rahmen dieser Qua-
lifizierungsmaRnahmen werden Trai-
nings und Informationsmaterial sowie
der Aufbau von Beratungsnetzwerken
entwickelt.

Ein Webportal fiir Studierende und
Multiplikatoren, um alle notwendigen
Informationsmaterialien Gbersichtlich
zusammenzustellen, den Zugang zu ge-
zielten UnterstiitzungsmaRnahmen zu
erleichtern, Hilfen zur Bewaltigung von
Abbruchrisiken sowie Alternativen zum

Hochschulstudium anzubieten.

Das PrevDrop-Projekt wird gefordert
im Rahmen des Erasmus+ Programmes
der Europdischen Kommission und hat
eine Laufzeit von September 2014 bis
August 2016. Das Projekt wird koordi-
niert von der Hochschule der Bundes-
agentur fur Arbeit (HdBA) unter wis-
senschaftlicher Leitung von Prof. Dr.

Andreas Frey.

Mit der HdBA kooperieren folgende In-
stitutionen als Projektpartner: ZAB

Consult GmbH und die Hochschule fiir
Wirtschaft und Umwelt in Nirtingen
(beide Deutschland), Applied Vocati-
onal Psychologyand Policy (AVOPP)
(Luxemburg), die Universitaten von Ply-
mouth (GroRbritannien) und Macerata
(Italien) sowie Infoart (Bulgarien) fiir
den IT-Bereich des Projekts.

Die Partner trafen sich zu ihrer ersten
Besprechung am 20. und 21. Novem-
ber 2014 in der Hochschule der Hd-
BA in Mannheim. Ziele dieses Kick-off-
Meetings waren das gegenseitige Ken-
nenlernen sowie die konkrete Planung
der Arbeitsschritte mit der entspre-
chenden Aufgabenverteilung.

Derzeit befindet sich das Projekt in der
Erhebungsphase: Es werden die grund-
satzlichen Befunde zum Thema Studie-
nabbruch, zur Pravention beziehungs-
weise zur Moglichkeit eines Wechsels in
die duale Ausbildung in den beteiligten
EU-Léandern zusammengestellt. Dari-
ber hinaus wird bereits an der Entwick-
lung des Frithwarn- und Diagnosesys-
tems gearbeitet: Im Moment wird eine
Befragung von Studierenden sowie Be-

ratungsfachkraften an Universitéten,

Information:

PrevDrop ist ein EU-Projekt, das mit Mitteln des Programms Erasmus+ geférdert
wird. Der Name setzt sich zusammen aus Prev flr Préavention (engl.: Prevention)
und Drop fiir DropOut (engl.: Abbrecherin Ausbildung, Schule oder Studium).

Hintergrund- und weitere Informationen, unter ande-
rem zur Projektlaufzeit und zu Projektpartnern, erhalten
Sie unter www.hdba.de/forschung/projekte/prevdrop/
Bei Fragen wenden Sie sich bitte an Prof. Dr. Andreas
Frey oder an Birgit Rodler unter der E-Mail Adresse:

Hochschule.Prevdrop@arbeitsagentur.de

in den Arbeitsagenturen und Kammern
durchgefiihrt, um deren Erfahrungen
mit beziehungsweise Einschatzungen
zu den Themen Studienabbruchsrisiko
und dessen Griinden einzuholen. Auf
Basis dieser Befragung wird der deut-
sche Kooperationspartner ZAB GmbH
(Aachen)
fragebogen im Online-Format entwi-

einen Selbstbeurteilungs-
ckeln, mit dem zukiinftig mogliche
Abbruchrisiken friihzeitig erkannt wer-
den kénnen. Das nachste gemeinsame
Partnertreffen findet Ende April beim

EU-Partner Luxemburg statt.

Ein ausschlaggebender Grund, weshalb
wir Studienabbriiche zum Forschungs-
thema eines sektoreniibergreifenden
(Hochschulsektor + duale Ausbildung)
Projektsgewahlt haben, waren die po-
sitiven Erfahrungen und Kenntnisse,
die im Rahmen des Leonardo Da Vin-
ci-Projekts ,PraeLab“ (2010-2012) zur
Pravention von Ausbildungsabbriichen
gewonnen haben. PraeLab wird seit
November 2012 als hochschuleigenes
Forschungsprojekt der HdBA deutsch-
landweit in enger Zusammenarbeit mit
der Bundesagentur fiir Arbeit erfolg-

reich weitergefiihrt.
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Beraterhonorare: eine Tummelwiese

Karl-Heinz Albers - Selbstdndiger Coach und Supervisor

Beraterhonorare:
eine Tummelwiese

Die folgenden Zeilen mogen fiir pragmatische, fit-program-

mierte Gehirne mit bereits eingepflanzter Dienstleistungs-
denke nur noch mit Miihe lesbar sein. Dennoch méchte ich so
grundsatzlich ansetzen. Es muss erst etwas anders gedacht
werden diirfen, bevor es sich durchsetzen kann.

Zur grundsatzlichen Ausgangslage: Der Ratsuchende weif®
oder kann etwas nicht, was zur Bewaltigung seiner Lebensauf-
gaben oder Lebensgestaltung ndtig wére. Er befindet sich mo-
mentan in einer Mangelsituation oder gar in einer Notsituati-
on. Drum geht er - wenn nicht in die Fortbildung oder Therapie
- zu einem professionellen Helfer, zum Beispiel einem Berater.

Vorerst ein Blick auf die Verwandte der Beratung,
auf die Bildung.

Sinn und Zweck der Bildungsbemiihung ist es, dass der ,,Schu-
ler“ sein Problem ,,danach® - durch Autonomie- und Kompe-
tenzgewinn - eigenhandig, eben ,lehrerlos“ l6sen kann. Bil-
dung ist ein Menschenrecht. Jeder Erdenbiirger bekommt im
Laufe seines Lebens eine enorme Masse an ,Bildung*“ fiir sei-
ne Lebensbewaltigung. Diese stellen ihm Vorfahren, Eltern und

sLehrer immer wieder kostenlos zur Verfligung. Niemand mit

Verstand fordert, die Wahrnehmung dieses Bildungs-, dieses
Menschenbildungs-Rechts sollte die Heranwachsenden, die
»Auszubildenden“ etwas kosten. Denn es scheint das intuitive
Wissen zu geben, dass Bildung zur Ware wird, sobald das Geld,
im eigentliche Sinne die Bezahlbarkeit in den Vordergrund tritt
und letztlich dariiber entscheidet, ob und wie Gberhaupt ein Bil-
dungsprozess stattfinden kann. (Nichtsdestotrotz werden heu-
te von interessierter Seite unverdrossen weitere Breschen der
neoliberalen Kommerzialisierung und Privatisierung in den Bil-

dungssektor geschlagen.)

Soweit wie Beratung auch eine ,Bildungsveranstaltung®
ist, muss m.E. dhnlich argumentiert werden. ,Beratung® ist
grundsatzlich ein Menschenrecht und daher kostenlos. Wo Be-
ratung auch Bildung ist, darf sie fir die Nachfrager - die alle
»in Not“ sind - nichts kosten. (Das gilt - ganz wichtig - ebenso
bspw. fir juristische-Beratung. In der Schuldnerberatung ist
es bereits selbst-
verstandlich.) So-

) Bildung ist ein

wie Beratung oder Menschenrecht.

Bildung fur den

Nachfragenden etwas kostet, kommen andere Interessen ins
Spiel. Es sind ,aufRerfachliche“ Ambitionen und Interessen.
Jetzt plotzlich tritt das ,legitime“ Kapitalverwertungskalkiil
der professionellen Anbieter (Argument: teure Ausbildung) -
als verdecktes und undiskutierbares Eigeninteresse - auf den
Plan und vermischt sich unentwirrbar mit fachlich notwendi-

gen Aktivitaten.
Wer soll die Beratung bezahlen?

Ich gehe einmal davon aus, dass sie bezahlt werden und nicht
hauptsachlich ehrenamtlich erfolgen soll. (Als nachbarschaft-
liche Hilfe ist sie eh kostenlos und verbreitet.) Dann miissen es
Ubergeordnete Instanzen sein, die das fur Beratung/Bildung
bendtigte Geld nach gesetzlichen Vorgaben zuteilen. Also der

Staat oder eine Kasse ist fiir die finanzielle Abgeltung der Be-
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ratungsleistung zustandig. Auf diese Weise haben Berater und
Klient/Mandant/Patient/Ratsucher (...) direkt mit der Bezah-
lung nichts zu tun und kénnen sich frei von anderen Ambiti-
onen ihrer ,gemeinsamen Sache“ widmen. (Diese Uberlegun-
gen mogen fir die klassische Unternehmensberatung in der
Breite nicht gelten.)

Unter solchidealen gesellschaftlichen Verhéltnissen, machte die
bange Dauerfrage der Teilnehmer einer Coaching- oder Supervi-
sonsfortbildung ,Was bin ich wert - auf dem Markt?“ ,,Was kann
ich verlangen?“ gar keinen Sinn. Denn der Wert eines Menschen
hat nichts mit seiner Marktperformance zu tun. Sie wiirde in die-
ser marktfernen Gedankensphare nur mitleidiges Kopfschiit-
teln ernten und - mit Recht - als ziemlich pervers angesehen.
Dagegen ist sie bei heutigen, selbstandigen Beratungstatigen -
auch und gerade in dieser entwirdigenden Verkiirzung - immer

wieder eine wichtige, verunsichernde Frage.

Welche Probleme sind nun denkbar, wenn man
nach der ,,Bezahlform“ unterscheidet?

Kostenlose Beratung hat - allerdings nur in einer Warenge-
sellschaft, die automatisch Teures mit Qualitat verwechselt -
mit dem Zweifel zu kdmpfen, ob die Beratung denn geniigend
Wertschatzung erfdhrt, das heifltt, ob der Klient den kostenlo-
sen Beratungskontakt geniigend ,,ernst“ nimmt. Doch das will
ich hier nicht weiter vertiefen. Problematischer ist es bei der
direkt honorierten Beratung. Ich mdchte im Folgenden einige
konkrete Gedanken dazu auflisten:

Das gemeinsame Reflektieren der zeitlichen Dimension der
Beratung (Dauer der Treffen, Frequenz, Dauer des Prozesses
insgesamt) ist durch die Gelddominanz unbeeinflusst kaum
mehr moglich. (Denn Zeit = Geld, also herrscht unausgespro-
chen eine Préaferenz (haufig Diktat) fir preiswerteren, ,kurzen
Prozess*.)

Offene und versteckte Inhalte kommen nach oben oder ver-
andern sich: Jeder hat eine besondere Familien-Geschichte
mit den Themen Geld (als Zuwendung, ,Liebe“, Anerkennung)
und allgemein dem Geben und Nehmen. Dieses alte Thema
~Bekomme/bekam ich genug?“ ist implizit im Raum (Geiz,
Sparsamkeit, Entbehrung, Masslosigkeit etc.) und wird kaum
mit dem Berater offen reflektiert.

Zahlungskraftige bekommen eher das, was sie brauchen, weil
das Geld (Realisierungsmittel) fiir sie kaum die grofie Rolle
spielt. - Na und?! Die verzerrende Folge ist, dass sich dann auf

Lehren aus den eigenen Lebensstationen:

Ab 1949: Aufwachsen als Bauernsohn

Besitz starkt den Riicken (Selbstbewusstsein)
Startchancen sind ungleich verteilt

Handarbeit befriedigt die Sinne

und macht lebenstiichtig

Lesen erdffnet ,,grofRe Welten“ (der Phantasie).

Ab 1968: Studium Politologie / Diplom
Politisch-6konomische Verhaltnisse bestimmen stark
den Entwicklungsrahmen von individuellen Lebenswe-
gen. Die personliche Perspektive ist auf jeden Fall zu eng.
Ab 1976: Post-grad. Studium ,,Regionalwissenschaft*

Raumliche wie geistige Beheimatung und (regiona-

le) eigensténdige Entwicklung sind wichtig fur die
Identitat.
Leitungstatigkeit bei internationaler Ol-Firma

Das angelsachsische, erfolgsorientierte Arbeitsver-
standnis gewahrt Chancen, der ,deutsche® Weg fragt
nach Zeugnissen und erschwert Durchlasse.

Lehre Fernsehtechniker (abgebrochen)

Wer A sagt, muss nicht B sagen! Ich kann mir - mit Fixie-
rung auf Dranbleiben - mein Gefangnis selbst bauen.
1980er: Arbeitslosigkeit

Buch Uber Fortschritt geschrieben (,Nicht nur Baume
haben Wurzeln“). Lebenskrise: Es kann sehr, sehr tief
gehen. Aber: Verantwortung libernehmen ist nicht nur
eine Last, sondern gibt auch die Handlungsfahigkeit
zurlick. Therapiejahre: Es ist gut Uber sich zu wissen
und zu erfahren - aber nicht ,,zu viel“ und endlos!

Ab 1988: Aus Fortbildung und Selbsthilfebewegung
heraus Griindung von ,,Perspektive fiir Berufs- und
Lebensgestaltung e.V.“

Starke Motivation plus Ausdauer machen vorher Un-
denkbares méglich. Existenzgriindung und Arbeit im
Beratungs- und Bildungsprojekt klaren unmittelbar
und unerbittlich personliche Starken und Defizite.

Ab 1995: Supervisor (DGSv)

Professionalisierung hat - gerade im Beratungs- und
Bildungsbereich - haufig mehr mit Geldverdienen
und Statussicherung als mit erhéhter Qualitat zu tun.

Seitdem nichts mehr ,gelernt®, aber viel erfahren und
befriedigend gearbeitet. Insgesamt der beste Weg und
Hintergrund, um unabhéangige Lebens-Laufbahnbera-

tung zu machen.
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diese Zahlungskraft abzielende Marktsegmente lohnen, die
anderen nicht. Bedarfe - und zwar nur zahlungskraftige - zéh-
len. Davon abweichende Bediirfnisse kdnnen nicht ,,gehort®
werden oder verbleiben im Appellativen.

Fehlorientierung Beratung als Dienstleistungsprodukt: Die
Ratsuchenden wollen Lésungen. Sie wollen nicht Arbeit ,.ein-
kaufen“. Das erschwert die notwendige (!) Mitarbeits-Einsicht
und beglnstigt die hier irrige Dienstleistungssicht eines for-
dernden, emanzipierten ,Kunden“.

Binnenstrukturelle Deformierung: Die Dienstleistungssicht,
slch frage nach - du Berater hast zu liefern!“- ,,Ich bezahle dich
daflir ist in jedem Beratungskontext, der Giber reine Informa-
tionsberatung hinausgeht, kontraproduktiv. Kostenlose oder
guinstige Beratung ist dann ,nichts wert, sie ,,bringt nicht ge-
nug®. Dieser Fehlschluss wird vertieft, wenn ein enger Zusam-
menhang zwischen Beratungsleistung (als Lésungsschlissel,
als Info- oder Tools-Transfer) und Bezahlung behauptet und
hergestellt wird.

Beraterin gerat in Konflikt, besonders als Soloselbstandige.
Wenn die Zahlungsmoral oder Zahlungsfahigkeit diirftig ist,
dann muss sie in ihrer Rolle als Geschaftsfrau unangenehm
mahnen. Spéatestens dieser Rollenwechsel gerat objektiv in
Konflikt mit der vertrauensvollen Beraterrolle.

Es fallt der Beraterin schwer, jemand abzulehnen oder die Be-
ratung mit jemand zu beenden, der ein potenter, zuverlassiger
Zahlerist. Das tangiert das eigene finanzielle Interesse manch-
mal zu sehr. So setzt sie beispielsweise spater Grenzen, bezie-
hungsweise ist konzilianter.

Einseitige ,,Marktentwicklung®: Das Beratungsspektrum ins-
gesamt verdndert sich, und richtet sich mit der Zeitimmer mehr
auf den Markt aus. (Die ,,Bild“ verkauft sich
eben gut. Und ,Coaching” auch.) Das An-
gebot wird - der Verkaufbarkeit folgend -
seichter. Eine Tools- und Methodenmenta-
litdt wird gefordert. Bluff (bspw. Uberzogene Anpreisung und
Versprechen) zahlt sich aus. Marktschreierei und allerlei expan-
sive Angebotsdiversifizierung (losgeldst von den Kompetenzen
des Beraters) ebenso, weil sie sich lohnen und gar markt-6kono-
misch erforderlich sind. (Nach dem Motto der typisch ,naiven®
Beraterdenke bei Peer Steinbriick: ,Der Markt gibt es her, dass
ich so viel Geld fiir meine Nebentatigkeits-,,Beratung® nehmen
kann. Warum sollte ich darauf verzichten?!“)

, , Warum sollte ich

Teure, liberteuerte Beratung - bestatigt durch zahlungskraf-
tige Mittelschicht-Klientel wie auch verschwenderische Kon-
zerne - starkt den narzisstischen Berateranteil enorm. Die
Bedingungen fiir gute Selbstreflexion dieser Berater, und der
ganzen Zunft, verschlechtern sich dadurch wesentlich. (Oder
hat je ein Unternehmensberater oder Fiihrungskréftecoach
oder auch Oberarzt eine Supervisionssitzung - zu welchem
Honorarsatz? - gebucht? Wozu auch, es lduft doch!)
Die Beraterleistung ist weder durch Vorher-Nachher-Befragen
noch durch teilnehmende Beobachtung oder sonstige Metho-
den exakt messbar. Dadurch entsteht bei den Beraterhonora-
ren auf dem Markt eine Drift. Erfolg wird vorrangig der eigenen
Leistung zugeschrieben und es wird leicht mitgenommen, was
der Markt eben hergibt. (Berufsverbande stehen nicht dage-
gen.) Dadurch steigt die Gefahr, dass die Kluft zwischen real
erbrachter Leistung und Honorierung sich weiter 6ffnet. Hohe
Honorierung spricht anscheinend fiir sich, ihre Faktizitat wird
einfach als Erfolg und Qualitat gewertet - bei ,,Anbieter wie
»,Nachfrager“. Andere Kriterien fiir eine erfolgreiche Beraterin,
als hoher Gelderlés, kommen nicht wirklich in den Sinn und
bestimmen die entstehenden Standards kaum. (Daher auch
die verstarkten Zertifizierungs-Bemuihungen, der Markt soll
durch Birokratie mehr unter Kontrolle geraten.)
Professionalisierung und Marktorientierung blahen den Bera-
tungsboom insgesamt GbermaRig auf. Der Markt heizt die Kon-
kurrenz der Ansdtze/Schulen/Konzepte/Gurus unendlich an.
Er produziert - unter dem Schlagwort ,Vielfalt“ - umschlags-
schnell, kurzlebige und auch viele scharlatneske Sumpfbliiten,
die viel verheifien, nichts bringen und niemand braucht. Die Ho-
norierungskluft reicht dabei von 1000 Euro pro Stunde bis zur Be-
rater-Selbstausbeutung von 20,- Euro (bei Arbeitslosenberatung
beispielsweise). Beratung in der ,Wissensgesellschaft“ ist ein ex-
pansives Feld, das Lukratives verspricht; der Willy Loman in uns
meldet sich. Diese materielle
Hintergrundmelodie - hat mit
darauf verzichten?! leistungsgerechter, guter Be-
ratung nur sehr marginal zu
tun, aber umso mehr mit Profilierung und Geschaftemachereiin
einem Sektor, der lauthals aber lieber das Lied der Hilfe, der L6-
sung und des Glicks singt.

Professionelle auf dem Markt kénnen dazu nur selten kritisch
Stellung nehmen, geschweige denn, dass sie davon so einfach
lassen konnten.
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Sprachen und interkulturelle Kenntnisse
sind der Schliissel fiir erfolgreiche
internationale Zusammenarbeit

Ein Gesprach von Marc Wiegand (Redakteur bei UNICUM-Beruf)
mit Heiner Bleckmann (langjahrig Berufsberater in Saarbriicken).

Der Text wurde ebenfalls bei
www.UNICUM.de veroffentlicht.

karriere.unicum.de/inhalt/

fremdsprachen-als-karriere-kick

Heiner Bleckmann, der sich im Vorstand des deutschen Ver-
bandes fir Bildungs- und Berufsberatung (dvb) um internati-
onale Zusammenarbeit und Vernetzung kiimmert, skizziert
die gegenwartigen Sprachanforderungen in der Arbeitswelt
folgendermalien: ,Englisch zahlt heute im eigentlichen Sin-
ne nicht mehr zu den Fremdsprachen, sondern wird eher wie
ein selbstverstandliches Arbeitsmittel a la Word und Excel
angesehen. Als Akademiker sollte man mindestens die engli-
schen Texte in seinem Fachgebiet verstehen und die wesentli-
chen Sachverhalte in englischer Sprache artikulieren konnen.“
Dementsprechend kénne man sich heutzutage kaum noch
durch profunde Englischkenntnisse von anderen Bewerbern
abgrenzen. Andererseits sei es ein dickes Manko, wenn die ei-
genen Sprachfahigkeiten nicht wenigstens das eben beschrie-
bene Niveau hatten.

Internationalitat als Branchenmerkmal

Besonders international ausgerichtet sind laut Bleckmann
die Branchen Automotive sowie Maschinen- und Anlagenbau.
Die Wirtschaftszweige, die sich mit chemischen Erzeugnissen
und Hightech-Produkten auseinandersetzten, seien ebenfalls

durch viele landeriibergreifende Kontakte gepragt.

sWichtig ist dabei immer, dass die Sprache niemals losge-
[6st vom Kontext steht”, betont Bleckmann. ,,Die reine Voka-
bel-Kunde reicht nicht aus, es gehort auch Wissen liber Kultur,
Politik und Geschichte dazu. Denn nur mit dieser interkultu-

rellen Kompetenz kann ich das Verhalten meines Gegenlibers
richtig verstehen und nachvollziehen.“ Dabei weist der Ex-
perte darauf hin, dass sich langere Auslandsaufenthalte auch
noch aus anderen Griinden in jeder Vita gut machten. ,Man do-
kumentiert damit nicht nur seine interkulturelle Kompetenz,
sondern demonstriert ebenso Mobilitatsbereitschaft und Fle-
xibilitat“, so Bleckmann. Gerade wenn es karrieremaRig in
Richtung Fiihrungsposition ginge, kdnnten derartige Eigen-
schaften inklusive eines breiten Horizonts durchaus mitent-

scheidend sein.
Trendsprache Spanisch liiberbewertet

Und was ist nun mit meinen rudimentéren Spanisch-Kennt-
nissen? Diese feurig klingende Sprache ist in meiner Wahrneh-
mung gerade total angesagt und muss doch auch beruflich zu
nutzen sein, oder? Bleckmann schiittelt energisch den Kopf
und verweist auf die Auflenhandelsstatistik: ,Unter unseren
zehn wichtigsten Handelspartnern ist kein spanischsprachi-

, , Wichtig ist dabei immer,
dass die Sprache niemals
losgelost vom Kontext steht.

ges Land. Und wenn man in diesem Zusammenhang mit der
wachsenden wirtschaftlichen Bedeutung von Stidamerika ar-
gumentiert, darf man nicht vergessen, dass die groRte Nation

dort - namlich Brasilien - portugiesisch spricht.”

Als Deutschlands groRter Handelspartner sei indes Frankreich
mit seiner Landessprache auf der Bedeutungsskala nicht vom
zweiten Rang direkt hinter dem Englischen zu verdrangen -
auch wenn Franzosisch derzeit irgendwie nicht ,en vogue“ ist,
wie Bleckmann einrdumt. ,,Unser Austausch mit Frankreich ist

riesig, aber sprachlich hapert es. Gerade wenn Franzosen und
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Deutsche in Englisch miteinander verhandeln, kann es schon
einmal zu Missverstandnissen kommen. Da kann man mit fun-

dierten Franzésischkenntnissen also richtig punkten.”
Kulturelles Interesse signalisieren

Dies gelte mit etwas anderen Anforderungen im Ubrigen auch
fiir Chinesisch: Die asiatische Wirtschaftsmacht befande sich
unwidersprochen auf einem beeindruckenden Wachstums-
kurs und dementsprechend wiirden sich die Beziehungen zu
China kiinftig noch weiter intensivieren. ,,Hierbei muss man al-
lerdings bedenken, dass Chinesisch eine unglaublich komple-
xe Sprache ist, die man nur in vielen Jahren erlernen kann®,
so Bleckmann, der dennoch betont: ,Wenn ich mich in einer
fremden Sprache bemiihe und somit tieferes Interesse an der
Kultur zeige, wird das in aller
Regel honoriert. Dabei geht
es weniger um Perfektion.
Ein kurzer Smalltalk in Chine-
sisch kann direkt eine positive
Grundstimmung erzeugen. Und so etwas kann natiirlich gera-
de zu Beginn eines Geschéftstermins im wahrsten Sinne Gold
wert sein.”

Der Experte rat zudem, den Blick auch vor den Sprachen der
unmittelbaren Nachbarlédnder nicht zu verschlieRen. Gerade
in den entsprechenden grenznahen Bereichen hatten Hollén-
disch, Danisch oder Polnisch durchaus eine beachtenswerte
Bedeutung. ,,Das sind natirlich nicht unbedingt Weltsprachen.
Aber wenn ich meine Zukunft ohnehin in einer Region sehe, die
eine gewisse Nahe zu einem anderssprachigen Nachbarland
hat, dann sollte ich tiber diese Sprachen nachdenken.”

,, Ein kurger Smalltalk en
in Chinesisch kann direkt eine
positive Grundstimmung erzeugen.

Wichtig ist Bleckmann auch, Studenten mit Migrationshinter-
grund zu ermutigen, ihre Muttersprache oder die Sprache der
Herkunftsfamilie als eine ganz wichtige personliche Kompe-
tenz zu pflegen. Durch das eigene Erleben im Heimatland oder
dem Herkunftsland der Familie und durch die Erfahrungen in
Deutschland sind diese Studenten schon sensibilisiert fiir kul-
turelle und sprachliche Unterschiede und sie verfligen Uber
eine Fahigkeit damit kompetent umzugehen. Sie sollten sich
dieser Tatsache bewusster werden und damit selbstbewu(3t

umgehen.

Geisteswissenschaftler punkten mit Sprachkenntnissen

Grundsatzlich ist es ratsam, seine lingualen Kenntnisse mit
allgemein anerkannten Zertifikaten zu dokumentieren. Gan-
gige englische Zertifikate sei-
beispielsweise  TOEFL,
IELTS und Cambridge Certifi-
cate, zu den wichtigsten Fran-
zo6sisch-Nachweisen zahl-
ten DELF und DALF. ,Hier ist eine umfassende Recherche
dazu, welche Zertifikate in meinem Zielbereich relevant sind,
unumganglich“, so der eindringliche Rat von Bleckmann,
der ferner betont, dass ausgepréagte Sprachkenntnisse nicht
nur fir Wirtschaftswissenschaftler oder Ingenieure wichtige
Skills sind. ,,Auch fiir einen Geisteswissenschaftler beispiels-
weise, der keine so klar vordefinierten Berufsfelder hat, sind
sie von Vorteil. Geisteswissenschaftler miissen sich ja ohne-
hin breit aufstellen und da stehen Fremdsprachenkenntnis-
se stellvertretend fiir eine sehr gefragte Offenheit. Es gibt
eigentlich keinen Bereich, in dem Sprachkenntnisse nicht
hilfreich sind.”

Heiner Bleckmann

... studierte Jura und schloss dann ein
Aufbaustudium ,,Europaische Integrati-
on“ an der Uni Saarbriicken an.

Die berufliche Laufbahn in der Bun-
desagentur fir Arbeit fiihrte tber die
Abiberatung, die REHA Il Beratung,
akademische Arbeitsberatung, den Eu-
ropaservice schlieflich zum Beauftrag-
ten fir die deutsch-franzosische Zu-

sammenarbeit in der Berufsberatung.

In diesen Funktionen hat er in den letz-
ten 25 Jahren u.a. deutsch-franzési-
sche Fortbildungen fiir Berater, Lehrer
und Schulleiter, grenziiberschreitende
Begegnungen von Schiilern zur Erkun-
dung von Berufsbildungs- und Studien-
moglichkeiten in den Partnerlandern
und Wege fiir die grenziiberschreitende
Berufsausbildung immer in engster Ko-
operation mit den franzosischen Part-
nern erarbeitet. Jetzt engagiert er sich

u.a. fuir den Aufbau einer europaischen

Arbeitsgruppe der Beratungspraktiker.
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Pluralitat versus ubergreifende,
verbindliche Standards?

Interview mit Regina Jiirgens, Vorsitzende der Deutschen Gesellschaft fiir Beratung (DGfB).

Das Interview erschien im Newsletter Beratungsqualitat
(April 2015) und wurde gefiihrt von Karen Schober, Vorsit-
zende des Nationalen Forums Beratung in Bildung, Beruf
und Beschaftigung (nfb).

Bei der Griindung der DGfB hat die Verstandigung auf ein
® gemeinsames Beratungsverstandnis eine herausragende
Rolle gespielt. Auch in unserem Projekt zur Beratungsqualitat
war es den beteiligten Experten/innen aus den verschiede-
nen Beratungsfeldern wichtig, ein gemeinsames Beratungs-
verstandnis zur Grundlage der Qualitatsstandards zu machen.
Wenn Sie das Beratungsverstandnis lhres Verbandes mit dem
des nfb vergleichen: Wo sehen Sie Gemeinsamkeiten und wo

gibt es bedeutsame Unterschiede?

Die Gemeinsamkeiten (iberwiegen aus meiner Sicht
® deutlich. Stichworte sind Ergebnisoffenheit, Fachlich-
keit, wissenschaftliche Fundierung, Professionalitdt, Ver-
antwortungsbewusstsein und die gemeinsame Verantwor-
tung von Beratenden und Ratsuchenden fiir das Gelingen
der Beratung. Uns liegt wie Ihnen daran, allen, die Bera-
tung bendtigen, Zugdnge zu guter Beratung zu erdffnen
und Hiirden abzubauen, auch und gerade fiir benachteiligte

Bevélkerungsgruppen.

Die Entstehungsbedingungen unserer Beratungsbegriffe sind
allerdings verschieden: Wir haben unseren Beratungsbegriff
entwickelt als gemeinsame Basis fiir (iber 30.000 Beraterinnen
und Berater unserer Mitgliedsverbdnde, die in unterschiedlich-
sten Handlungsfeldern mit einem Reichtum von Beratungsver-
fahren verschiedensten Beratungsanliegen begegnen. Unser
Dachverband hat seine Urspriinge in der psychosozialen Be-
ratung. Dort ging und geht es um die Beratung in vielfdltigen
Lebenssituationen, um die Bewdltigung von Konflikten aller
Art, um Entscheidungen in allen Lebensbereichen, um Krisen-
bewdltigung, seelische Gesundheit, beruflichen Erfolg, Sinn-
stiftung und Lebensgliick. Beratung nach unserem Verstédndnis
ist ein Angebot sowohl fiir Einzelpersonen wie fiir Gruppen und
Organisationen.

Im Unterschied dazu ist das nfb-Beratungsversténdnis vereinbart
worden im Kontext des Projekts zur Beratungsqualitdt in Bildung,
Berufund Beschdftigung. Es konzentriert sich deshalb auf die profes-
sionelle Beratung von Einzelpersonen und stellt sich in den Zusam-
menhang des lebenslangen Lernens. Diese Beratung ist sehr konkre-
ten Zielen verpflichtet: Sie soll u.a. Bildungsbeteiligung erméglichen
und die Beschdftigungsfdhigkeit von Menschen erhéhen. Sie soll bei-
tragen zum Erhalt eines funktionsfdhigen Arbeitsmarktes und zur
Bereitstellung optimal qualifizierter Arbeitskrdfte fiir den europdi-
schen Arbeitsmarkt. Sie stellt sich in den Dienst eines strategischen
wirtschaftspolitischen Ziels der EU, ndmlich die Union zum dyna-
mischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum der Welt zu machen.
Eine solche Festlegung ist dem DGfB-Beratungsverstdndnis fremd.

Insofern ist unser Beratungsverstédndnis weiter und umfassen-
der angelegt und hat einen gréRReren Abstand zu politischen und
gesellschaftlichen Vorgaben. Augenblicklich diskutieren wir eine
Fortschreibung unseres Beratungsverstdndnisses unter dem As-
pekt der Reflexivitdt, die diesen Gedanken noch einmal betont:
Reflexive Beratung soll nicht nur den Ratsuchenden Reflexions-
und Entscheidungshilfe anbieten, sie soll dartiber hinaus auch
die gesellschaftlichen Ansprtiche kritisch reflektieren, die sich in
der Beratung spiegeln und gelegentlich durch Beratung durch-
gesetzt werden sollen. Unser Vorstandsmitglied Hans-Jiirgen
Seel hat dazu gerade ein lesenswertes Buch veréffentlicht, das
ich lhnen gerne empfehle: ,Beratung: Reflexivitdt als Professi-
on.“ (Seel 2014)

Ihr Verband hat bereits 2009, als das BeQu-Projekt gerade
® startete, Weiterbildungsstandards - die ,Essentials einer
Weiterbildung Beratung/Counseling“ - erarbeitet und verab-
schiedet. Wiirden Sie sagen, dass diese mit den Qualitatsstan-
dards des nfb und dem Kompetenzprofil fiir Beratende kom-
patibel sind, oder wo sehen Sie wesentliche Unterschiede?

Vieles kénnen wir sicher unterschreiben. Wir sind sehr dank-
e bar fiir die von lhnen vorgelegten Qualitdtsstandards und
das Kompetenzprofil. Damit haben Sie sich auBerordentlich ver-
dient gemacht um die Entwicklung der Qualitdt professioneller
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Beratung. Ich sehe viele und weitgehende Ubereinstimmungen.
Unsere Essentials konzentrieren sich im Unterschied dazu auf
Standards fiir die Beratungsweiterbildung. Dabei steht der Kom-
petenzbegriff allerdings nicht im Mittelpunkt, obwohl unsere
Anforderungen an eine gute Qualifizierung professioneller Berate-
rinnen und Berater natiirlich auf die Entwicklung entsprechender
Kompetenzen zielen. Insofern ergdnzen sich die Schwerpunkte der
Aktivitdten von nfb und DGfB. Wir haben uns vorgenommen, uns
in diesem Jahr intensiv mit der Frage der Beratungskompetenzen
auseinanderzusetzen. Dafiir laden wir ein zu einer wissenschaftli-
chen Konferenz, die wir am 20. November gemeinsam mit Dr. Dirk
Rohr und seiner Forschungsgruppe Beratung an der Universitdt
Kéln durchfiihren werden. Uns wird dabei auch die fiir gute re-
flexive Beratung zentrale Beratungshaltung beschiftigen, wie sie
zu verstehen ist und was dies fiir die Frage der Kompetenzen fiir
Konsequenzen haben muss. Die Idee zu dieser Konferenz ist ent-
standen in einer DGfB-Arbeitsgruppe, an der Ihre stellvertretende
Vorsitzende Prof. Christiane Schiersmann maRgeblich mitgewirkt
hat, was uns aulRerordentlich freut. Wir freuen uns auf die Gele-
genheit, uns im Rahmen der Konferenz intensiv auch mit dem von

Ihnen erarbeiteten Kompetenzprofil zu befassen.

Das nfb beschéftigt sich - wie schon der Name sagt - mit
® der Beratung in Bildung, Beruf und Beschéftigung. Ge-
meinsam mit der Universitat Heidelberg und zahlreichen Ex-
pertinnen und Experten haben wir die Qualitdtsstandards fiir
die Beratung in Bildung, Beruf und Beschéftigung (BeQu-Stan-
dards) und ein Kompetenzprofil fir Beratende in diesem Be-
reich erarbeitet. lhr Verband umfasst ein ungleich groReres
und heterogeneres Beratungsfeld mit Schwerpunkt auf der
psychosozialen Beratung, das aber gleichwohl die Bildungs-
und Berufsberatung mit einschlie3t. Wiirden Sie fur diesen

speziellen Bereich die BeQu-Standards mittragen?

Selbstverstdndlich betrachten wir die Bildungs- und Berufsbera-
e tung als wichtiges Feld in einer Beratungsprofession, die mittler-
weile weit (iber die psychosoziale Beratung hinausgeht. Nicht um-
sonst sind einige unserer Mitglieder auch Mitglieder des nfb. Wieviel
dervon lhnen vorgelegten BeQu-Standards wir mittragen und unter-
stiitzen kénnen, miisste fiir uns noch gekldrt werden. Die ,personale
Kompetenz“ (Humankompetenz, Selbstkompetenz und Persénlich-
keitskompetenz) der Beraterinnen und Berater scheint fiir die DGfB
von grofRerer Bedeutung als fiir das nfb. Aus unserer Verantwortung
fiir den gesamten Bereich reflexiver Beratung werden sich in der zu-

kiinftigen Diskussion wohl noch Erweiterungen ergeben.

Uns wiirde lhre Meinung zum Thema ,Qualitatstestie-
® rung® interessieren: Die Weiterbildungsstandards der

DGfB sind bisher nicht (oder noch nicht) in ein Zertifizie-
rungsverfahren eingemiindet. Auch wir im nfb sehen die
Frage der EinfUhrung einer libergreifenden Zertifizierung
ambivalent, d.h. es gibt sowohl gute Griinde, die dafiir spre-
chen, als auch solche, die dagegen sprechen. Eine Reihe von
Mitgliedsverbdnden der DGfB wie auch des nfb haben eige-
ne Qualitatstestierungen. Brauchen wir aus lhrer Sicht ein
verbands- und bereichsiibergreifendes Zertifizierungssys-
tem, z.B. um Ratsuchenden oder auch politisch Verantwort-
lichen und Foérdermittelgebern eine Orientierungshilfe bei
der Beurteilung der Beratungsqualitédt zu geben, oder sollte
Ihrer Meinung nach die derzeitige Pluralitat der Zertifikate

bestehen bleiben?

Zu dieser Frage nehmen unsere Mitgliedsverbédnde unter-
® schiedliche Positionen ein: Die Verbdnde, die bereits liber
eigene, eingefiihrte Zertifizierungsverfahren verfiigen, sehen
keinen Anlass, diese zugunsten einer (ibergeordneten Zertifizie-
rung aufzugeben, wdhrend andere Verbénde sich durchaus sol-
che Verfahren bspw. als Giitesiegel o.d., vorstellen kénnen. Die
Klédrung dieser Frage wird uns wohl weiter beschdftigen. Auch
uns liegt daran, es allen Betroffenen méglichst leicht zu machen,
sich in einem uniibersichtlichen Markt unterschiedlichster Bera-
tungsangebote zu orientieren und gute professionelle Beratung
schnell zu finden.

Was sind aus lhrer Sicht ndchste Schritte zur Weiterentwick-
® lung der Qualitdt und Professionalitét in der Beratung - auf

verbandlicher, politischer oder gesetzlicher Ebene?

Zundchst steht fiir uns die weitere Kldrung und Entwicklung
® cines Beratungsbegriffs an, der sich als Basis einer Professi-
on Beratung in unserer spdtmodernen Gesellschaft eignet. Stich-
wort: Reflexive Beratung. Zugleich denken wir dariiber nach,
welche institutionellen Regelungen erforderlich werden, um die
Qualitét professioneller Beratung zu fordern. Danach werden
wir konkretere Aussagen liber politische und gesetzliche Fol-
gerungen machen kénnen. Auf verbandlicher Ebene sollten wir
sehen, wie wir die von lhnen entwickelten Konzepte rezipieren
und fruchtbar machen und wie wir - nfb und DGfB - in Zukunft
in unserem Einsatz fiir gute, professionelle Beratung gemeinsam

agieren kénnen.

Literatur:
Seel, H.-J. (2014): Beratung: Reflexivitét als Profession, Géttingen: V&R.

www.forum-beratung.de
www.dachverband-beratung de
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Wer sind wir?

Der Deutsche Verband fiir Bildungs- und Berufsberatung (dvb)
e. V. ist ein Zusammenschluss von Beratern und Beraterinnen
verschiedener Trager, Wissenschaftlern und Organisationen,
deren Tatigkeitsfeld die Beratung zu Berufs-, Karriere- und Bil-
dungsfragen umfasst, sowie von Einzelpersonen und Instituti-
onen, die diese Aufgaben unterstiitzen.

Was wollen wir?

Der dvb tragt zur Professionalisierung und Qualitatsentwick-
lung beruflicher Beratungsangebote bei und setzt sich fiir den
Anschluss dieser Dienstleistung an internationale Standards
ein. In diesem Zusammenhang fordert er die individuelle, ge-
sellschaftliche und politische Aufmerksamkeit fiir Bildungs-
und Berufsberatung und ihre Bedeutung, insbesondere im Kon-
text des ,Lebenslangen Lernens®. Der dvb tritt dafiir ein, dass
der Rechtsanspruch von Jugendlichen und Erwachsenen auf ei-
nen kostenfreien Zugang zur Beratung im Bereich Bildung, Beruf
und Beschaftigung umgesetzt wird. Mit dem BerufsBeratungs-
Register hat der dvb 1998 eine erste Moglichkeit der Qualitatssi-
cherung fiir berufliche Berater/innen geschaffen.

Was tun wir?

Der dvb fordert die Fachlichkeit und Vernetzung seiner Mit-
glieder. Er unterstitzt die wissenschaftliche Weiterentwick-
lung von Beratungstheorien und -methoden, erarbeitet Kom-
petenzprofile fiir berufliche Berater/innen und setzt sich fir
verbindliche Qualitdtsstandards ein. Dazu fihrt der dvb den
Dialog mit Vertretern relevanter Politik- und Verwaltungsbe-
reiche (Politische Parteien, Bundesministerien, Arbeitsver-
waltung) sowie Interessengruppen (Gewerkschaften, Wirt-
schafts- und Arbeitgeberverbande). Der dvb pflegt Kontakte
zu nationalen wie internationalen Akteuren aus den Feldern
Bildung, Arbeit und Wirtschaft und betreibt eine systemati-
sche Offentlichkeitsarbeit.

www.dvb-fachverband.de

A

Was bieten wir an?

Sie finden fachlichen Austausch mit engagierten Beraterinnen
und Beratern im Netzwerk des dvb. Die Mitglieder erhalten re-
gelmalig die dvb-infos mit Nachrichten zur Verbandsarbeit
und zu aktuellen Entwicklungen im Bereich der Bildungs- und
Berufsberatung. Mit dem Fachmagazin dvb-forum und weite-
ren fachlichen Publikationen bieten wir Ihnen Artikel, Positi-
onen und Diskussionsbeitrage zum Themenfeld beruflicher
Beratung an. In Fachgruppen kénnen Mitglieder spezifische
fachbezogene Interessen vertiefen und ihre Stimme dort oder
in projektbezogener Verbandsmitarbeit einbringen. Der dvb
vertritt die fachlichen Interessen von Beraterinnen und Bera-
tern im Bereich Bildung, Beruf und Beschaftigung und unter-
stiitzt sie in der Weiterentwicklung ihrer Profession.

Wie sind wir organisiert?

Der Verband gliedert sich in Regionalgruppen, die insbesonde-
re der Vernetzung und Fortbildung vor Ort dienen. Daneben ist
die Arbeit in den derzeit vier Fachgruppen bedeutsam:

Beratung fiir Akademische Bildungs- und Berufswege
Selbststandige Berater/innen
dvb-Forschungsforum

vV VvV VvV Vv

Laufbahnberatung Ziirich-Mainzer Modell

Weitere Fachgruppen sind moglich. Der dvb ist gemeinniitzig,
seine aktiven Mitglieder arbeiten ehrenamtlich.

Wer kann Mitglied werden?

Mitglied werden kann jede Person, die die Ziele des dvb unter-
stiitzen mochte. Der dvb freut sich tiber neue Mitglieder, die
mit beraterischer Erfahrung den Verband bereichern, diese ist
aber keine Bedingung. Bildungstrager, Unternehmen und Or-
ganisationen haben die Moglichkeit, institutionelles Mitglied

zu werden.
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