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Abstract

Themen wie Digitalisierung, Migration und Flucht, Wertewandel, Globalisierung oder
demografischer Wandel machen Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung immer komplexer
und mit ihnen steigen auch die Anforderungen an die Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen
der Beratenden. Wie ist es also um die Bewadltigung dieser Herausforderungen aus
Beratendensicht bestellt? Diese Arbeit stellt Ergebnisse einer deutschlandweiten Online-
Befragung von Beratenden des Feldes vor und untersucht mit Fokus auf die Selbsteinschatzung
zu empfohlenen Kenntnissen, Fahigkeiten und Kompetenzen fir professionelle Beratung, die
Handlungssicherheit der Beratenden. Die Ergebnisse kdnnen Anhaltspunkte fir die
bedarfsgerechte (Weiter-)Entwicklung beratungsspezifischer Weiterbildungsangebote liefern.
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1. Einleitung

Die hohe Relevanz von Beratung in Bildung, Beruf und Beschiftigung ist unbestritten. In einer
Zeit, die geprigt ist von hoher Selbstverantwortung, (Weiter-) Lernbereitschaft iiber die Le-
bensspanne, briichigen Lebensldufen und damit einhergehenden Unsicherheiten wird die Not-
wendigkeit von Beratung gesellschaftlich, politisch und auch auf das Individuum bezogen of-
fensichtlich. Die Erwartungen an die Flexibilitit sowie Eigenaktivitiit der Arbeitnehmer*innen'
wichst stetig bei gleichzeitiger Prekarisierung der Arbeitsbedingungen. Das Erfordernis sich
permanent an tiefgreifende globale Verianderungen anzupassen, um im sozialen und beruflichen
Umfeld bestehen zu konnen, steht im Gegensatz zu klassischen Berufsbiografien, welche einem
vorhersehbaren Verlauf folgten. Um diesen gesellschaftlichen Wandel bewiltigen zu konnen,
ist ein Beratungsangebot notig, das den komplexen Anliegen der Ratsuchenden, von angeleite-
ter Selbsthilfe bis hin zur intensiven individuellen Betreuung, gerecht werden kann. Von der
Ausbildung und der Kompetenz der Beratenden héngt ab, ob sie in der Lage sind, adidquat auf
dieses breite Spektrum an Anforderungen reagieren zu konnen. In internationalen Studien (vgl.
u.a. Sultana 2004, CEDEFOP 2010) wird konstatiert, dass die Qualifizierung des GrofBteils der
Beratungsfachkrifte keine Feldspezifik aufweist, sondern von sehr heterogenen Ausbildungs-
und Qualifikationsprofilen geprigt ist. Auch der Zugang zur Beratungstitigkeit unterliegt kei-
nen strengen Vorgaben beziiglich erforderlicher Ausbildungsinhalte und Kompetenzen. Auch
in Deutschland gibt es kein einheitliches Berufsbild und damit keine geregelte Zugangsvoraus-
setzungen fiir das Berufsfeld Bildungs-, Berufs- und Beschiftigungsberatung®. Dies fiihrt zu
sehr unterschiedlichen Zugangswegen in die Beratungspraxis, die mit sehr diversen Qualifizie-
rungen und Kompetenzen der Beratenden einhergehen. Eine Transparenz in Bezug auf die Be-
ratendenqualifikation und die Beratungskompetenz, die Ratsuchende erwarten konnen und die
Beratende fiir professionelle Beratung bendtigen, ist demnach nicht gegeben.

Aufgrund der Intransparenz der Qualitiit der Beratungsleistung und der Professionalitiit der Be-
ratenden wurden von beratungsspezifischen Verbanden verschiedene Anforderungs- und Kom-
petenzprofile fiir BBB-Beratende aufgestellt, die als Voraussetzung fiir eine professionelle Be-
ratungstitigkeit empfohlen oder gefordert werden. Doch inwieweit diese Anforderungsprofile

in der Beratungspraxis tatsdchlich relevant sind und in welchen Aspekten der

11 |m Laufe dieser Arbeit werden anhand des ,,*“ nicht nur die weibliche und die mannliche Form, sondern
auch alle Genderformen, die sich diesen Kategorien nicht zuordnen lassen, inkludiert.
2 Innerhalb dieses Textes wird sich auf den Bereich der Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung bezogen.
Flr eine bessere Lesbarkeit wird zum Teil der Begriff ,Bildungs- und Berufsberatung”, ,,Beratung” oder die in
der einschlagigen Community verbreitete Abklirzung BBB-Beratung verwendet.
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Anforderungsprofile Beratenden Handlungssicherheit fehlt, soll mit der vorliegenden Arbeit
erforscht werden.

Es existieren bereits Bestandsaufnahmen der deutschen Beratungslandschaft in Hinblick auf
Strukturen, Qualitdtsentwicklung oder fiir bestimmte Teilbereiche der BBB-Beratung (vgl.
BMBF 2007, Katsarov 2015 und Griineberg 2017), jedoch wurde der Weiterbildungsbedarf der
Beratenden bisher nicht untersucht und ist dementsprechend weitgehend unerforscht.

Um diese Forschungsliicke zu schlieBen soll durch einen umfassenden Fragebogen der Weiter-
bildungsbedarf zu Kenntnissen, Fihigkeiten und Kompetenzen erhoben und im Ergebnis Hand-
lungsbedarfe aufgezeigt werden, deren Bearbeitung zur bedarfsgerechten Weiterentwicklung
der Weiterbildungsangebotslandschaft sowie zur Forderung der Professionalisierung der
Gruppe der Beratungspraktiker*innen beitragen kann. Um dies zu erreichen wird durch eine
Synthese der Kompetenzprofile der beiden Hauptverbinde fiir die BBB-Beratung in Deutsch-
land die Grundlage zur Erstellung und Durchfiihrung einer umfangreichen deutschlandweiten
Befragung von Beratenden geschaffen. Die Beratungspraktiker*innen sollen anhand der im
Fragebogen vorgegebenen beratungsspezifischen Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompetenzen
einerseits deren Relevanz fiir die eigene Beratungstitigkeit sowie ihren Grad an Expertise dies-
beziiglich einschitzen.

Mit dieser Arbeit sollen potenzielle Entwicklungsbedarfe innerhalb der Qualifikationsland-
schaft aus Sicht der Beratenden aufgezeigt und damit eine Voraussetzung fiir die weitere Pro-
fessionalisierung des BBB-Beratungsfeldes geschaffen werden. Gleichzeitig konnen die Ergeb-
nisse der Befragung weiteren Forschungsarbeiten als Ausgangspunkt dienen und damit der Be-

ratungsforschung neue Anhaltspunkte liefern.

Die Arbeit geht einleitend auf die gesellschaftlichen und politischen Rahmenbedingungen ein,
welche den Kontext fiir und die Anforderungen an Beratende vorgeben. Darauthin folgt ein
Uberblick iiber die deutsche Beratungslandschaft und eine Einfithrung in das Beratungsver-
standnis und die Ziele von Beratung in Bildung, Beruf und Beschiftigung (Kap. 2).

In Kapitel 3 wird die Rolle der Beratungsverbénde fiir die Stiarkung der Professionalisierung
von BBB-Beratung erldutert und nach einer Vorstellung der wichtigsten beratungsspezifischen
Verbinde und ihrer Professionalisierungsstrategien folgt eine Darstellung deren Empfehlungen
und Vorgaben zu formalen Zugangsvoraussetzungen zur Beratungstitigkeit sowie zu Bera-
tungskompetenzen fiir eine professionelle Beratung. Mit Fokus auf diese verbandlichen Emp-
fehlungen und Vorgaben wird eine Synthese der Kompetenzprofile der Verbénde erstellt, die

die Grundlage fiir die Befragung von BBB-Beratenden deutschlandweit bilden soll.
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Als Methode zur Erfassung des Weiterbildungsbedarfes und des Abgleiches der Anforderungen
der Verbédnde mit der Praxis der Beratenden wird in Kapitel 4 die Befragung anhand eines On-
linefragebogens vorgestellt. Es wird auf den Entstehungsprozess, den Aufbau des Fragebogens,
die Verteilung, sowie die Datenanalyse eingegangen.

Die Ergebnisse der Befragung werden in Kapitel 5 grafisch dargestellt und beschrieben. Im
Anschluss folgt die Diskussion der Ergebnisse (Kapitel 6), welche mit einer Zusammenfassung
beginnt und die Ergebnisse anschlieBend diskursiv betrachtet und einordnet. Mit der Reflexion
der Methode in Bezug auf die Erreichung des Forschungsziels wird die Diskussion abgeschlos-
sen.

Im Schlussteil wird der Erkenntnisgewinn in den Kontext des Zieles der Arbeit gestellt und es
werden Handlungsbedarfe abgeleitet. Auerdem wird ein Ausblick auf mogliche Schritte ge-
geben, die einen Beitrag zur weiteren Professionalisierung des Tatigkeitsfeldes der Beratung in

Bildung, Beruf und Beschiftigung leisten konnen.



2. Beratung im Feld Bildung, Beruf und Beschdiftigung

Bildungsberatung gewinnt aufgrund gesellschaftlicher und politischer Entwicklungen stetig an
Bedeutung und ist zur Bewiéltigung der Herausforderungen unserer heutigen Zeit ein wichtiges
Unterstiitzungsangebot fiir Menschen bei Bildungsentscheidungen, bei Fragen ihrer beruflichen
Entwicklung und bei der Suche nach Beschiftigungsmoglichkeiten geworden (Schiers-
mann/Weber/Petersen 2013b). Im Folgenden werden die Einflussfaktoren fiir den Bedeutungs-

zuwachs von Beratung im Bildungs- und Berufsbereich aufgezeigt.

2.1 Gesellschaftliche und politische Rahmenbedingungen

Aufgrund der Globalisierung, der Technologisierung und des 6kologischen Wandels bilden sich
neue Berufsbereiche heraus, Arbeitsmodelle passen sich dem stindig im Wandel begriffenen
Arbeitsmarkt an und die Unberechenbarkeit der Lebens- und Karriereplanung fiir die Einzelnen
nimmt zu. Bislang wurde Bildungs- und Berufsberatung hauptsichlich bei Ubergiingen, etwa
von Schule zu Beruf, bei Erwerbslosigkeit oder Wiedereinstieg, in Anspruch genommen. Doch
aufgrund der Notwendigkeit der verdnderten wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Rahmen-
bedingungen ist es laut OECD und der EU notwendig geworden, dass Beratung fiir alle Men-
schen iiber die gesamte Lebensdauer hinweg zur Verfiigung steht (vgl. OECD/ EU 2004). Unter
diesen Rahmenbedingungen nimmt nicht nur die Bedeutung der Bildungs- und Berufsberatung
zu, sondern es steigen auch die Anforderungen an die Berater*innen.

BBB-Beratung hat jedoch eine starke politische und wirtschaftlich-strategische Komponente.
In Reaktion auf die globalen Herausforderungen wurde mit der Lissabon-Strategie im Jahr 2000
durch die Europdische Kommission die Strategie des Lebenslangen Lernens formuliert, die
weitreichende Auswirkungen auf die bildungspolitische Ebene hatte. In der EU-Resolution zur
Stiarkung der Bildung- und Berufsberatungssysteme haben die EU-Minister*innen zum ersten
Mal die BBB-Beratung auf die europdische Agenda gesetzt und ihr zur Umsetzung der Strategie
eine Schliisselrolle zugeschrieben (vgl. EU (Rat der Europédischen Union) 2004). Ein hochwer-
tiges lebensbegleitendes Beratungsangebot wird darin als ein zentraler Bestandteil der Strate-
gien fiir allgemeine und berufliche Bildung und zur Verbesserung der Beschéftigungschancen
gesehen und sollte somit das Vorhaben der Européischen Union, bis 2010 zum dynamischsten
wissensbasierten Wirtschaftsraum der Welt zu werden, unterstiitzen (vgl. ebd.). Es entstanden
europaweit zahlreiche Initiativen und Netzwerke, um auf die Relevanz der Beratung nachhaltig
aufmerksam zu machen und diese zu fordern (vgl. u.a. ebd., OECD/ EU 2004, CEDEFOP
2010).



Anhand dieser Entwicklung sind die Erwartungen der politischen Akteur*innen an Beratung
im Feld von Bildung, Beruf und Beschiftigung sehr hoch. Die lebensbegleitende Beratung soll
zur wirtschaftlichen Entwicklung, der Effizienz der Arbeitsmérkte sowie der beruflichen und
geografischen Mobilitit in der Europédischen Union beitragen und soll berufliche Bildung sowie
die Entwicklung des Humankapitals und der Arbeitskrifte unterstiitzen (EU (Rat der Europdi-
schen Union) 2004).

Diesen okonomischen Fokus auf Beratung als Instrument zur Entwicklung des Humankapitals
und der Arbeitskrifte, den die EU hier einnimmt, in dem das Individuum als ,,Arbeitskraftun-
ternechmer*, eine Figur, die Pongratz und Vof3 (1998, S. 132) entwickelten, dem wirtschaftli-
chen Wachstum der EU dienen soll, kann nicht kritiklos bleiben. Diese Sichtweise hat zur
Folge, dass von modernen Arbeitnehmer*innen zunehmend verlangt wird, die eigene Arbeits-
kraft stindig anzubieten und fiir die Unternehmen attraktiv zu sein und lebenslang zu bleiben.
In der BBB-Beratung ist also Vorsicht vor der Instrumentalisierung der Ratsuchenden als ,,Pro-
duktionsmittel” (wie z. B Schreyogg 2004 das Personal in Unternehmen beschreibt, vgl. in
Groning 2011, S. 198) und der damit einhergehenden Verdinglichung fiir Unternehmen im
Sinne von Humankapital geboten. Diese Entwicklung sollte innerhalb der Beratung immer mit
reflektiert und hinterfragt werden.

Im Folgenden soll Beratung im Hinblick auf Anwendungsgebiete und unterschiedlicher Anfor-

derungen charakterisiert werden.

2.2 Beratung in Bildung, Beruf und Beschdiftigung — Anwendungsgebiete und Anforderun-
gen einer komplexen Dienstleistung

Beratung als ,,Querschnittmethode® (Nestmann et al. 2004, S. 34) findet in sdmtlichen Berufs-
feldern, von Betreuung, iiber das Gesundheitswesen, bis hin zur Psychotherapie, Anwendung.
Im speziellen Bereich der Bildungsberatung ertffnet sich ein vielseitiges und komplexes Feld,
welches sich in der Verschiedenartigkeit der Anwendungsgebiete sowie in der Intensitét der
Beratungsanforderungen widerspiegelt.

Nach einer Studie von Schiersmann und Remmele (2004) lassen sich die Anwendungsgebiete
der BBB-Bratung in personenbezogene und organisationsbezogene Beratung unterteilen. Ers-
tere bilden den Bereich Weiterbildungs-Kompetenzentwicklungsberatung und Lernberatung ab
und finden z.B. als Bildungslaufbahnberatung an Schulen oder als Studienberatung an Hoch-
schulen statt. Auch Ausbildungsberatung und die Beratung von Erwerbspersonen gehoren zu
dieser Form der Beratung. Letztere schliet Qualifizierungsberatung fiir Betriebe sowie Orga-

nisationsberatung fiir Weiterbildungseinrichtungen ein und deckt damit u.a. Beratungsangebote
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innerhalb der Personalentwicklung in Betrieben und Qualifizierungsfragen in kleinen- und mitt-
leren Unternehmen ab. Als Grundlage fiir diese Arbeit wird sich jedoch auf die personenbezo-
gene Beratung fokussiert.

Da Beratung immer an den Beratungsauftragen der Ratsuchenden ansetzen sollte (vgl. Sauer-
Schiffer 2004, S. 50), ergeben sich unterschiedliche Arten von Anforderungen an die Bera-
ter*innen.

Eine mogliche Typologie der Bildungsberatung in Hinsicht auf Beratungstiefe und damit ein-
hergehende Anforderungen liefern Gieseke und Opelt (2004) auf der Grundlage einer empiri-
schen Untersuchung von Beratungsgesprichen. Hier wurde eine Mischform von drei Grundty-
pen des Vorgehens innerhalb der Beratungsgespriche herausgestellt, die zu Beginn des Gespri-
ches von den Beratenden ermittelt werden. Es kann demnach je nach Stérungstiefe in informa-
tive, situative und biografieorientierte Beratung unterteilt werden. Wihrend es bei Typ 1, der
informativen Beratung, um die Bereitstellung von Informationen fiir die Ratsuchenden, zum
Aufzeigen von bildungs- und berufsspezifischen Alternativen und Entscheidungsmoglichkeiten
geht (vgl. ebd. S. 37), geht Typ II (Situative Beratung) von der Beschreibung der Ratsuchen-
densituation aus, welcher Weiterbildungswunsch zugrunde liegt, der allerdings noch nicht kon-
kretisiert wurde (vgl. ebd. S. 41). In der biografieorientierten Beratung (Typ III) wird sich da-
rauf konzentriert, Weiterbildungs- oder Berufsinteressen aufzudecken, Widerspriiche in der be-
ruflichen Laufbahn aufzukldren und (Weiter-)Bildungsinteressen fiir neue Lebenslaufentwiirfe
zu erschlieBen (vgl. ebd. S. 47). Bei diesem Beratungstyp kann der Ubergang zur Therapie
flieBend sein. Wenn die Situation oder die Probleme der ratsuchenden Person nicht durch (Wei-
ter-)Bildung gelost werden konnen, sollte sie an andere Stellen weiterverwiesen werden.
Dieser Hinweis auf die Verweisberatung ist sehr wichtig fiir das Tatigkeitsfeld. Aufgrund der
Verschmelzung von Berufsentscheidungen mit Lebensentscheidungen/ Lebensplanung ist die
Abgrenzung zu psychosozialen und sozialpddagogischer Beratungsformen bei der Bildungsbe-
ratung permanent gegeben und bedarf standiger Reflexion und der Fahigkeit zur Grenzziehung
sowie ggf. Verweisberatung an alternative zustdndige Beratungsangebote.

Auch Watts und Van Esbroeck (1998) und in Anlehnung daran auch Schiersmann, Weber u. a.
(2016) unterteilen Beratung in drei Typen, ausgehend vom Handlungsumfeld bzw. institutio-
nellen Kontext und den damit einhergehenden unterschiedlich hohen Anforderungen an die
Dienstleistung. Wihrend Watts und Van Esbroeck die Dienstleistungen unterteilen in First-in-
line-Service, Second-in-line-Service und Third-in-line-Service, benennen Schiersmann et al. in
ihren ,,European Competence Standards for the Academic Training of Career Practicioners®

drei Typen von BBB-Beratungspraktiker*innen. Einmal Beratende, die neben ihrer
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eigentlichen Haupttitigkeit Beratung auf einem grundstidndigen Level und als zusitzliche Leis-
tung erbringen. Als Beispiele fiir diese ,,Career Advisors* werden hier Lehrer*innen und Sozi-
alarbeiter*innen genannt. Als ,,Career Professionals* werden auf dem nichsten Anforderungs-
level Beratende eingeordnet, die als eigenstdndige Haupttitigkeit Menschen bei komplexen Bil-
dungsentscheidungen unterstiitzen und die in einem gewissen Mal iiber eine spezialisierte Aus-
bildung verfiigen. Auf diesem Level arbeiten z. B. hauptamtliche Berufsberater*innen der Ar-
beitsverwaltungen oder der kommunalen Bildungsberatungseinrichtungen. Die hochste Anfor-
derungsintensitdt wird den ,,Career Specialists* zugeschrieben, die eine hoch spezialisierte Be-
ratung anbieten oder sich aufgrund ihrer Spezialisierung im BBB-Bereich in Forschung, Ent-

wicklung oder akademische Lehre einbringen (vgl. ebd.).

2.3 Beratungslandschaft in Deutschland — Strukturen und Angebote

,Die Beratungslandschaft als Ganzes betrachtet ist heterogen und an vielen Stellen uniibersicht-
lich.* Mit diesem Fazit bringen die Autor*innen der sogenannten Rambell-Studie (BMBF
2007, S. 329) die Strukturen und Angebote der BBB-Beratung in Deutschland in wenigen Wor-
ten auf den Punkt. Innerhalb des Feldes haben sich verschiedene Bereiche mit jeweils eigener
Ausrichtung, eigenen Herausforderungen und auch eigenen Arbeitsformen herausgebildet.
Ohne Anspruch auf Vollstindigkeit zu erheben, hat das Nationale Forum Beratung e. V. (nfb)
(2014) anhand einschligiger Beratungsforschungsliteratur eine Ubersicht von Beratungsange-
boten und -anbietern erstellt, welche die Heterogenitit des Beratungsfeldes im Zusammenspiel
mit einer Vielzahl an Anbietern, Trigern und politisch verantwortlichen Institutionen bzw. Zu-
stindigkeiten verdeutlicht (siehe Abbildung 1). Auch wenn eine lineare Abfolge von Ubergiin-
gen im Lebenslauf heute keinen Standard mehr darstellt, so konnen einzelnen Laufbahnphasen

mit deren Ubergiingen als Kategorien zur Charakterisierung des Feldes BBB-Beratung diesen.
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Ergidnzende zielgruppenspezifische
Beratungsangebote in unterschiedlicher
Zustandigkeit

Berufliche
Erstausbildung
Schule
Schullauﬂ{ahn (duales System/
Obergang vollzeitschulische
Schule - Beruf Berufsausbildung)
Studium

Berufstitigkeit/
Erwachsenen- Berufswechsel/
bildung/ berufliche
Weiterbildung Neuorientierung/
(allgemeine, Arbeitslosigkeit/
berufliche) Riickkehr ins
Berufsleben

Zusatzlich in allen Bereichen
private Beratungsangebote

Abbildung 1: Beratung in Bildung, Beruf und Beschiiftigung in Deutschland — Strukturen und Angebote (Quelle: nfb
2014,S.7)

Neben den Zielgruppen, die sich den Ubergiingen im Lebenslauf zuordnen lassen (z. B. Schii-
ler*innen, Auszubildende, Studierende) existieren dariiber hinaus auch Beratungsangebote fiir
Zielgruppen mit besonderem Beratungsbedarf, weil ihre Personenmerkmale die Chancen am
Arbeitsmarkt wesentlich beeinflussen. So gibt es parallel zu den oben genannten Beratungsfel-
dern Beratungsangebote, die sich u.a. speziell an Frauen, Zugewanderte, Gefliichtete oder Men-
schen mit korperlichen oder geistigen Einschrinkungen richtet.

Anhand dieser Vielfalt an Einrichtungen, Finanzierung, Zielgruppen und unterschiedlichen An-
forderungen in der Beratungslandschaft ist es nicht verwunderlich, dass bisher kein einheitli-
cher Beruf oder gar ein einheitliches Verstindnis von BBB-Beratung existiert. Einen Uberblick

iiber verschiedene Beratungsverstiandnisse gibt der folgende Abschnitt.
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2.4 Beratungsverstindnis und Ziele der Beratung

Im Kontext der gesellschaftlichen und politischen Herausforderungen sind in der Wissenschatft,
Politik und der Praxis viele Versuche unternommen worden, das Feld der Beratung in Bildung,
Beruf und Beschiftigungen einzugrenzen.

Im Allgemeinen kann Beratung in BBB-Bereich als Kommunikations- und Interaktionsprozess
zwischen Berater*in und ratsuchender Person gesehen werden, bei dem Hilfe zur Selbsthilfe
im Vordergrund steht und ein gemeinsamer Austausch- und Reflexionsprozess oder die Infor-
mationsweitergabe zur Losung eines Problems beitragen soll (Sauer-Schiffer 2004, S. 11). Als
Handlungsfeld der Erwachsenenpiddagogik soll Bildungsberatung It. Schliiter (2011) den Zielen
der Erwachsenenbildung folgen und dem entsprechend Fragen zu Lern- und Bildungsprozes-
sen, Kompetenzentwicklung, Bewiltigung von Arbeitsanforderungen und beruflichen Qualifi-
zierungen im Fokus haben sowie sich auf gesellschaftliche Herausforderungen des lebensbe-
gleitenden Lernens beziehen (vgl. ebd. S. 9). Sie betont die ,,Orientierungs-, Reflexions- und
Unterstiitzungsfunktion von Bildungsberatung fiir eine individuelle Weichenstellung fiir Bil-
dungs- und Berufswege* (ebd. S. 11). Mit Hilfe zur Selbsthilfe soll mit BBB-Beratung der Fo-
kus im Sinne des lebenslangen Lernens vor allem auf die zukunftsweisende Wirkung gelegt
werden, indem Beratung es Ratsuchenden ermdglichen soll, im Laufe des Lebens selbstbe-
stimmt Entscheidungen im Bildungs- und Berufsbereich treffen zu konnen. Auch die Reflexion
der Ratsuchenden im Beratungsprozess spielt eine wichtige Rolle, vor allem in Verbindung mit
der gemeinsamen und gleichberechtigten Entwicklung von Losungen, damit die Ratsuchenden
sich mit den Ansitzen identifizieren konnen (vgl. Schiersmann 2011).

Aus politischer Sicht wird BBB-Beratung von der EU folgendermal3en definiert:

Vor dem Hintergrund des lebensbegleitenden Lernens erstreckt sich Beratung auf eine Vielzahl
von Tétigkeiten [...], die Biirger jeden Alters in jedem Lebensabschnitt dazu befidhigen, sich Auf-
schluss iiber ihre Fahigkeiten, Kompetenzen und Interessen zu verschaffen, Bildungs-, Ausbil-
dungs- und Berufsentscheidungen zu treffen sowie ihren personlichen Werdegang bei der Aus-
bildung, im Beruf und in anderen Situationen, in denen diese Fahigkeiten und Kompetenzen er-
worben und/oder eingesetzt werden, selbst in die Hand zu nehmen. (EU (Rat der Europiischen

Union) 2004, S. 2)

Diese Definition verweist auf die Notwendigkeit des Beratungsangebotes in allen Lebenspha-

sen, iiber die klassische Vorstellung der Ubergangsberatung hinaus titig zu sein. Auch hier
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weist der Fokus auf die zukiinftige Handlungsfdhigkeit, den eigenen Lebenslauf gestalten zu
konnen.

Die Beratungspraktiker und -praktikerinnen werden durch Verbinde vertreten, die sich u. a. fiir
die Qualititssicherung und die Professionalisierung des Berufsfeldes einsetzen (das Thema
Verbinde wird in den nachfolgenden Kapiteln dieser Arbeit vertieft). Fiir den BBB-Bereich in
Deutschland lassen sich zwei spezialisierte Verbdnde ausmachen, deren Beratungsverstindnis

und Auffassung zu Zielen in der Beratung im Folgenden erldutert werden soll.

Nationales Forum Beratung in Bildung, Beruf und Beschidiftigung e. V. (nfb)

Das nfb ist gleichzeitig Netzwerk und Dachverband, in dem alle relevanten Akteur*innen des
BBB-Beratungsfeldes, von Verbdnden, Institutionen, iiber Forschungseinrichtungen und poli-
tische Entscheidungstriager*innen mitarbeiten konnen. Es orientiert sich an dem in der Europé-
ischen Union erarbeiteten Beratungsbegriff (EU (Rat der Europdischen Union) 2004) und defi-
nierte 2011 zusammen mit der Forschungsgruppe Beratungsqualitét (auf die im Verlauf dieser
Arbeit detaillierter eingegangen wird) Zielsetzungen auf verschiedenen Ebenen, die professio-
neller BBB-Beratung zugrunde liegen sollten. Auf der individuellen Ebene dient Beratung dem-
nach der bildungs- und berufsbiografischen Gestaltungskompetenz und damit zur Erh6hung der
Bildungsbeteiligung und der Beschiftigungsfihigkeit. Auf der bildungs- und arbeitsmarktpoli-
tischen Ebene werden Beitrdge zur Effektivitit und Effizienz des Arbeitsmarktes geleistet. Auf
der gesellschaftlichen Ebene fordert Beratung das Ziel, die gesellschaftliche Teilhabe zu erho-

hen und ausgegrenzten Gruppen zu sozialer Integration zu verhelfen.

Deutscher Verband fiir Bildungs- und Berufsberatung e. V. (dvb)

Als Fachverband fiir zumeist individuelle BBB-Beratenden als Einzelmitglieder folgt der dvb
einem Beratungsverstindnis, was sich an der Begleitung und Forderung von Menschen jeden
Alters in allen denkbaren Situationen und bei allen personlichen Entscheidungen, die im Zu-
sammenhang mit Bildung, Beruf und Beschiftigung stehen, orientiert.

Als Ziele von BBB-Beratung beschreibt der dvb auf seiner Webseite und in seinem Positions-
papier (dvb 2016) die Unterstiitzung der Ratsuchenden beim Erkennen und Entwickeln der ei-
genen Potenziale damit Ratsuchende ihre Entscheidungen bewusst und eigenverantwortlich
treffen und moglichst erfolgreich umsetzen zu konnen. Dies sieht der dvb als Voraussetzung
zur Inanspruchnahme der Berufsfreiheit. Fiir den dvb ist BBB-Beratung eine professionelle
personliche Dienstleistung im Kontakt mit Einzelnen oder mit (Klein-)Gruppen, die die Fihig-

keit zur Selbststeuerung und zum eigenverantwortlichen Handeln fordern soll und sich
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dementsprechend ausdriicklich abgrenzen soll von Belehrung oder der Berufslenkung. Dies
wird auch durch die Orientierung an den Ethischen Standards der Internationalen Vereinigung
fiir Bildungs- und Berufsberatung (IVBBB/IAEVG) abgesichert.

Wihrend das Beratungsverstindnis beim nfb eher an politischen und wirtschaftlichen Zielen
ausgerichtet ist, lasst sich beim dvb eine Schwerpunktsetzung auf das Individuum und dessen
Forderung der Entscheidungs- und Handlungskompetenz zu Bildungs- und Berufswegen able-
sen. Die nachhaltige Forderung eines Ausgleichs am Arbeitsmarkt wird nachrangig betrachtet.
Anhand der vorangegangenen Ausfithrungen iiber die Strukturen, Angebote, Beratungsver-
standnisse und Ziele der Beratung zeigt sich ein sehr heterogenes und uniibersichtliches Feld.
Da es keine gesetzlichen Vorgaben oder ein Berufsbild fiir die BBB-Beratung gibt, kommt den
deutschlandweit agierenden Interessenvertretungen, genauer gesagt den Verbdnden, eine wich-
tige Rolle fiir die Professionalisierung des Téatigkeitsfeldes zu. Im Folgenden sollen die ein-
schldgigen Verbinde und ihre Beitrige zur Weiterentwicklung des BBB-Beratungsfeldes auf-

gezeigt werden.
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3. Qualitdt in der Beratung und die Rolle professioneller Verbiinde und Netz-

werke

Professionelle Verbinde und Netzwerke in aller Welt, aber auch internationale Organisationen
wie OECD und EU fordern schon seit Lingerem von den nationalen Regierungen die Einfiih-
rung verbindlicher Standards fiir die Qualitit von Beratungsleistungen und fiir die Zulassung
zu beratenden Berufen im Bereich von Bildung, Beruf und Beschiftigung (vgl. OECD/ EU
2004; EU (Rat der Europdischen Union) 2004; Europdische Kommission 2008). In Deutschland
hatte bis 1998 die Bundesagentur fiir Arbeit das Monopol der Berufsberatung inne und hat diese
Dienstleistung unter der Vorgabe der Bildungs- und Arbeitspolitik und eigenen Beratungsstan-
dards durchgefiihrt. Nach dem Wegfall des Monopols jedoch hat sich eine Vielzahl an Bera-
tungsangeboten entwickelt, welche die Bildungsberatungslandschaft einerseits uniibersichtlich
und in Hinblick auf die Qualitédt der Beratungsleistung und der Professionalitét der Beratenden
intransparent gemacht haben. Da in Deutschland kein rechtlich anerkanntes Berufsprofil und
damit noch keine verbindlichen Standards fiir die Qualitit von Beratungsleistungen existieren,
gibt es auch keine standardisierten Ausbildungen oder Zugangsvoraussetzungen fiir Bildungs-
beratende. Es stellt sich also die Frage nach den Kenntnissen, Fihigkeiten und Kompetenzen,
die Beratende brauchen, um professionell agieren zu konnen. Fiir die Entwicklung von Profes-
sionalisierungskonzepten spielen Verbédnde in Deutschland, gerade in ungeregelten Téatigkeits-
bereichen, wie der Beratung eine wichtige Rolle.

Im Folgenden wird sich aus Kapazititsgriinden ausschlieBlich auf den Teilbereich der Profes-
sionalisierung® von Beratungspraktiker*innen im Sinne der Qualifikationen sowie Kenntnisse,
Fahigkeiten und Kompetenzen beschrinkt. Weitere Qualitédtssicherungs- und Qualitidtsentwick-
lungsinstrumente und -strategien werden nicht ausgefiihrt, konnen aber u. a. in den Publikatio-
nen der in dieser Arbeit zitierten Autor*innen (z. B. Schiersmann et al.; nfb; Schober; OECD;

EU) nachgelesen werden.

3.1 Rolle der Verbinde und Professionsnetzwerke zur Stirkung der Professionalisierung von
Beratung in Bildung, Beruf und Beschdftigung
Bei der Professionalisierung von Berufsfeldern spielen Berufs- bzw. Fachverbidnde und Profes-

sionsnetzwerke eine wichtige Rolle. Thre Aufgaben sind die berufsstindische Vertretung,

3 Professionalisierung kann hier, angelehnt an Nittel, als die Entwicklung zu Professionalitit im Bereich des be-
ruflichen Handelns angesehen werden, zielt also nicht auf das Professionwerden eines Berufs, sondern auf das
individuelle Professionellwerden der Berufsinhaber*innen bzw. auf die Herausbildung von Professionalitat ab
(vgl. Nittel 2011, S. 44 in Horn 2016, S. 155).
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politische Lobbyarbeit und Forderung der professionellen Entwicklung ihrer Mitglieder sowie
Forderung und Professionalisierung des gesamten Berufsbereiches. Im Feld der Bildungs- und
Berufsberatung gibt es eine Vielfalt an Titigkeiten und Berufsangehorigen unterschiedlicher
professioneller Herkunft, Aufgabenzuschnitt und Selbstverstidndnisse (siehe Kapitel 2.4). Diese
Heterogenitit erschwerte bisher die Entstehung eines einheitlichen Berufsbildes mit einheitli-
cher Professionalisierungsstrategie. Nachdem das Berufsberatungsmonopol der damaligen
Bundesanstalt fiir Arbeit aufgeldst wurde, entstand eine Vielfalt an Berufs- und Fachverbénden,
professionellen Vereinigungen und Netzwerken mit zum Teil eigenen Professionalisierungs-
konzepten fiir ihre Mitglieder. Die berufsstindischen Vertretungen im Bereich der BBB-Bera-
tung in Deutschland unterteilen sich in Berufsverbidnde, Fachverbidnde sowie Dachverbinde
bzw. Professionsnetzwerke.

Berufsverbinde sind Korperschaften des privaten Rechts, die sich die Vertretung und Forde-
rung der Belange eines bestimmten Berufsstandes zum Ziel setzt. Der Berufsverband ist eine
Form des Interessenverbandes, der je nach Gréfe auch regionale oder thematische Unterorga-
nisationen (Sektionen, Arbeitsgemeinschaften, Arbeitsgruppen) umfassen kann. Berufsver-
binde verstehen sich iiblicherweise als ein Forum, auf dem berufsspezifische Fragen aufgewor-
fen, diskutiert und geklédrt werden konnen. Berufsverbinde bieten ihren Mitgliedern als Gegen-
leistung fiir den zu entrichtenden Mitgliedsbeitrag meist den bevorzugten Zugang zu beruflich
relevanten Informationen sowie Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten.

Als Fachverband bezeichnet man den freiwilligen Zusammenschluss von Personen, Korper-
schaften und juristischen Personen unter fachlichen Gesichtspunkten zur Vertretung gemeinsa-
mer Interessen. Der Fachverband ist daher wie der Berufsverband eine Form des Interessenver-
bandes und kann ebenso in regionale oder thematische Unterorganisationen (Sektionen, Ar-
beitsgemeinschaften, Arbeitsgruppen) aufgeteilt sein. Fachverbinde finanzieren sich meist aus
den Mitgliedsbeitrdgen und Spenden. Die Mitglieder wihlen den Vorstand und den Vorsitzen-
den, die in der Regel ehrenamtlich titig sind. Die Geschiftsfithrung wird meist durch haupt-
amtliche Mitarbeiter*innen tibernommen.

In Dachverbinden bzw. Netzwerken organisieren sich Einzelverbinde, Institutionen und
Fachleute aus unterschiedlichen Beratungsbereichen und Regionen. Es existieren nationale, eu-
ropdische und internationale Verbiinde dieser Art zur Erreichung professioneller Ziele. Auch
hier lduft die Finanzierung iiber Mitgliedsbeitridge und/ oder Spenden.

In ihrem Beitrag zu Berufs- bzw. Fachverbidnden des Beratungsfeldes Bildung, Beruf und Be-
schiftigung vergleichen Jenschke und Schober (2016) die Konzepte der Beratungsverbéinde

Deutschlands in Bezug auf Professionalisierung des Feldes. Im Allgemeinen gehdren zu diesen

16



Aktivitdaten der Beratungsverbdnde in Deutschland u. a., die Veroffentlichung des eigenen Be-
ratungsverstindnisses und der ethischen Prinzipien. Des Weiteren werden eigene feldspezifi-
sche Fortbildungen konzipiert bzw. durchgefiihrt und zum Teil Akkreditierungs- und Zertifi-
zierungsverfahren angeboten. Weiterhin soll die Professionalisierung des Beratungsfeldes er-
reicht werden durch Empfehlungen und Vorgaben der Verbinde zu Bildungswegen und Kom-
petenzen, die sich an internationalen und nationalen Standards orientieren, anhand wissen-
schaftlicher Forschung entwickelt wurden und sich praktisch bewihrt haben.

Einen Uberblick iiber die internationale und deutsche Verbandslandschaft fiir Akteur*innen im
Bereich Bildung, Beruf und Beschiftigung sowie deren Aktivititen zur Steigerung der Profes-

sionalitét des Berufsfeldes sollen die nachfolgenden Abschnitte geben.

3.1.1 Internationale Verbinde und Netzwerke in der Bildungs-, Berufs- und Beschiiftigungs-
beratung

Als internationales Netzwerk fiir Bildungs- und Berufsberatung nimmt die IAEVG (Internatio-
nal Association for Educational and Vocational Guidance) seit 1951 fiir Ihre Mitglieder aus
Verbinden, Institutionen und Einzelpersonen aus aller Welt eine Fithrungsrolle zur Unterstiit-
zung der internationalen professionellen Ausgestaltung des Berufsfeldes ein. Die von der
TAEVG 1995 verabschiedeten und 2017 iiberarbeiteten Ethischen Standards wurden von den
meisten Verbidnden im Beratungsbereich in Deutschland iibernommen oder werden als Grund-
lage genutzt.*

Zu den europidischen Netzwerken gehoren das ELGPN (European Lifelong Guidance Policy
Network), gegriindet 2007 als Netzwerk von Mitgliedsstaaten der EU mit dem Ziel, die Bera-
tungsstrukturen in den Mitgliedsldndern weiterzuentwickeln und die europdische Zusammen-
arbeit fiir eine Politik lebensbegleitender Beratung zu fordern.’

AuBerdem ist das NICE (Network for Innovation in Career Guidance and Counseling in Eu-
rope) zu benennen, welches seit 2009 die akademische Ausbildung von BBB-Beratenden in
Europa vorantreiben, die Koordination der europédischen akademischen Ausbildungen in die-
sem Bereich unterstiitzen sowie die Kooperation zwischen der akademischen Gemeinschaft und
den politischen Entscheidungstriagern voranbringen mochte. Im Jahr 2016 wurde von NICE ein
Handbuch iiber gemeinsame Europidische Kompetenzstandards fiir die akademische Ausbil-

dung von BBB-Beratenden herausgegeben.®

4 https://iaevg.com/ (26.06.2019)
5 http://www.elgpn.eu/ (26.06.2019)
6 http://www.nice-network.eu/Home/ (26.06.2019)
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3.1.2 Verbiinde in der Bildungs-, Berufs- und Beschdiftigungsberatung

in Deutschland

Im Bereich Bildung, Beruf und Beschiftigung bewegen sich auch Verbinde, die sich am Le-
benslauf orientieren (z. B. Erziehungsberatung) oder eine therapeutische Spezialisierung haben
(Verhaltenstherapie, Psychotherapie) und das Thema BBB nur als einen Teil des Lebenslaufs
mit einbeziehen, jedoch nicht darauf spezialisiert sind. Im Folgenden soll sich nur auf Verbédnde
bezogen werden, die sich dem BBB-Beratungsbereich im engeren Sinne widmen. Dies gilt fiir

drei Verbinde, die wichtige Beitrige zur Professionalisierung in der Beratung geleistet haben.

Deutscher Verband fiir Bildungs- und Berufsberatung e. V. (dvb)

Der Deutsche Verband fiir Bildungs- und Berufsberatung (dvb) e. V.7 ist ein Fachverband, der
1956 von Berufsberater*innen der damaligen Bundesanstalt fiir Arbeitsvermittlung und Ar-
beitslosenversicherung (heute: Bundesagentur fiir Arbeit) gegriindet wurde und dessen Mitglie-
derstruktur heute noch zur Hilfte aus Beratenden der Bundesagentur fiir Arbeit und zu anderen
Teilen aus freiberuflichen und anderweitig angestellten Beratenden im BBB-Bereich besteht.
Er ist in Regionalgruppen und thematischen Fachgruppen organisiert. Das Ziel ist die Forde-
rung einer fundierten Aus- und Weiterbildung von Beratenden, die Stiarkung der Beratungsqua-
litdt durch Orientierung an internationalen Beratungsstandards sowie die offentliche Wahrneh-
mung der BBB-Beratung zu verstirken. Mit seinem Fachmagazin dvb Forum und der Schrif-
tenreihe dvb-Script setzt sich der dvb fiir wissenschaftliche Weiterentwicklung und Verbreitung
von Beratungstheorien, -methoden und zur Bearbeitung grundlegenden Fragestellungen der
BBB-Beratung ein und befordert damit die Professionalisierung des Berufsfeldes. Seine Mit-
glieder setzten sich bereits seit den 80er Jahren des letzten Jahrhunderts fiir ein Berufsbild Be-
rufsberater/ Berufsberaterin ein und wollten Ende der 90er Jahre ein einschlédgiges Berufsge-
setz auf den Weg bringen. Das Ziel war ,,die Professionalisierung des Berufs vorantreiben, den
Beruf in der Offentlichkeit sachgerecht und authentisch darstellen und eine Aus- und Weiter-
bildung der Berufsberater/innen anregen, die der Ausbildung anderer Beratungsdienste ver-
gleichbar ist* (dvb 2016, S. 2). Aufgrund der steigenden Heterogenitit auf dem Beratungsmarkt
und innerhalb der Werdegiinge der Beratenden, ist dieses Ziel zugunsten des Positionspapiers
,Professionelle Bildungs- und Berufsberatung® (dvb 2016) verworfen worden. In diesem
Grundsatzpapier zeigt der Verband seine eigens entwickelten Qualitédts-Standards auf und stellt
mogliche Zugangswege zur Beratungstitigkeit, sowie Empfehlungen fiir Aus- und Fortbildun-

gen und notwendige Kompetenzen und Fachwissen als Voraussetzung fiir eine hohe

7 www.dvb-fachverband.de (26.06.2019)
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Beratungsqualitit dar. In Kapitel 3.3.3 wird niher auf die Kompetenzen und das Fachwissen
zur professionellen Beratung des dvb eingegangen. Mit der Griindung des BerufsBeratungsRe-
gister (BBR) als eigenstindiger Verein hat der dvb 1998 eine erste Moglichkeit der Qualitéts-
sicherung fiir berufliche Berater*innen geschaffen. Hier konnen Beratende aufgenommen wer-

den, die die Qualitits- und Kompetenzanforderungen des Registers erfiillen.?

Nationales Forum Beratung in Bildung, Beruf und Beschiéftigung e. V. (nfb)

Das Nationale Forum Beratung in Bildung, Beruf und Beschiftigung e. V. (nfb)’ ist ein gemein-
niitziger, konfessionell und parteipolitisch unabhiingiger Verein und Dachverband, der sich als
organisationsiibergreifendes Netzwerk aller Akteur*innen in den Bereichen der Beratung in
Bildung, Beruf und Beschiftigung versteht. Das nfb wurde im Jahr 2006 im Anschluss an die
EU-RatsentschlieBung zur lebensbegleitenden Beratung (vgl. EU (Rat der Europdischen Union)
2004) gegriindet und hat aktuell 48 Mitglieder. Das Ziel ist die Forderung der Transparenz und
Qualitédt der Beratung sowie die Professionalitit in der Beratung in Deutschland zur Unterstiit-
zung des lebenslangen Lernens. Das nfb ist als Mitglied der Internationalen Vereinigung fiir
Bildungs- und Berufsberatung (IAEVG) international vernetzt und unterstiitzt die Mitglied-
schaft Deutschlands im Europédischen Netzwerk fiir eine Politik lebensbegleitender Beratung
(European Lifelong Guidance Policy Network — ELGPN).

Zur Stirkung der Professionalitit und Qualitédt der Beratung in Deutschland hat sich das nfb in
Kooperation mit der Forschungsgruppe Beratungsqualitiit am Institut fiir Bildungswissenschaft
der Universitdat Heidelberg eingesetzt fiir die Entwicklung und Erprobung von Qualitédtsstan-
dards in der BBB-Beratung (BeQu-Standards). Gefordert vom Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung von 2009 bis 2014 wurden durch einen gesellschaftlichen Aushandlungsprozess
in Form der Methode der offenen Koordinierung zahlreiche Expertinnen und Experten und viele
relevanten Akteur*innen des Beratungsfeldes aus Politik, Verwaltung, Wissenschaft und von
Beratungsanbietern Deutschlands einbezogen in die Entwicklung und Erprobung der BeQu-
Standards. Diese Methode wurde gewihlt aufgrund der Einschitzung, dass ,,umfassende staat-
liche Regelungsaktivititen [...] nicht zu erwarten sind“ (Schiersmann et al. 2013, S. 228).
Durch diese Methode sollte also eine breite Akzeptanz der Standards erreicht werden, die auch
die Grundlage fiir die Entwicklung eines Kompetenzprofils fiir Beratende (siehe Kapitel 3.3.2)
und eines Qualititsentwicklungsrahmens (QER) bildeten. Alle drei Komponenten (Qualitéts-

standards, Kompetenzprofil und QER) bilden zusammen das BeQu-Konzept (vgl. nfb;

8 https://www.bbregister.de/ (26.06.2019)
° www.forum-beratung.de (26.06.2019)
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Forschungsgruppe Beratungsqualitidt 2014a), fiir welches das nfb seit 2017 das BeQu-Label
ausstellt fiir Beratungseinrichtungen, die im Rahmen des Offenen Koordinierungsprozesses Be-
ratungsqualitdt das Konzept in ihrer Organisation erprobt hatten oder die seit dem an einem
Workshop dazu teilgenommen haben.!? Hierbei soll es sich allerdings nicht um eine Qualitiits-
testierung sondern um einen Nachweis der Selbstverpflichtung zu den Standards des BeQu-

Konzepts handeln.

Deutsche Gesellschaft fiir Beratung e. V. (DGfB)

Die Deutsche Gesellschaft fiir Beratung (DGfB), ein Dachverband mit 21 Mitgliedsverbidnden
mit insgesamt mehr als 25.000 Mitgliedern aus dem weiten Feld der psychosozialen und psy-
chotherapeutischen Beratung, in dem auch der dvb Mitglied ist, arbeitet momentan gemeinsam
mit dem Arbeitsbereich Beratungsforschung der Universitit zu Koln an der Entwicklung des
Deutschen Qualifikationsrahmen Beratung. Geplant ist die Beschreibung der Beratungskompe-
tenzen und der Zuordnung dieser zu den Niveaus des Deutschen Qualifikationsrahmens (DQR).
Die Beratungs-Fachverbdnde innerhalb der DGfB haben sich im Jahr 2010 auf Grundsétze zu
beratungsspezifischer Weiterbildung geeinigt und diese ,,Essentials einer Weiterbildung Bera-
tung/ Counseling wurde auf der Verbandswebseite verdffentlicht.!! Hier werden die Voraus-
setzungen, Inhalte und Dauer sowie Umfang von Weiterbildungen fiir Berater*innen empfoh-

len.

3.2 Empfehlungen und Vorgaben der Verbiinde zu formalen Zugangsvoraussetzungen zur
Beratungstitigkeit

Im Abgleich mit national und international existierenden Qualitdtsstandards fiir Beratungs-
dienstleistungen, welche von der Praxis, Wissenschaft oder der Politik entwickelt wurden, hat
Rambgll Management in seiner umfassenden Studie ,,Bestandsaufnahme in der Bildungs-, Be-
rufs- und Beschiftigungsberatung und Entwicklung grundlegender Qualitétsstandards (vgl.
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2007) u. a. eine Synthese zu den Standards fiir
die Qualifikation von BBB-Berater*innen vorgenommen. Auch die Qualititsstandards fiir be-
rufliche Beratung des dvb von 1998 wurden hier mit einbezogen. Man kam fiir die Grundqua-
lifikation bzw. den Qualifikationsgrad der Beratenden zu dem Schluss, dass ein ,,Hochschul-
studium unerlésslich [ist], da dies die Voraussetzung fiir das Strukturieren komplexer Informa-

tionen ist.” (ebd. S. 144). Zudem wird eine regelmifBige Fortbildung als Grundlage fiir die

10 http://www.beratungsqualitaet.net/aktuelles/neuigkeiten/das-bequ-label.html (26.06.2019)
11 https://dachverband-beratung.de/dokumente/DGfB_Weiterbildungsstandards 2010-03.pdf (26.06.2019)
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Féahigkeit gesehen, als Beratende*r flexibel auf Verdnderungen der Lebensstile und Arbeits-
welten zu reagieren und dementsprechend das Beratungsangebot anzupassen. (ebd. S. 147).
Fiir den deutschen Raum haben die Verbidnde aufgrund fehlender gesetzlich oder institutionell
vorgegebenen Regelungen fiir den Zugang zur Beratungstitigkeit und dementsprechend auch
fehlender Anforderungen an die formalen Qualifikationen und die Beratungskompetenzen, ihre
eigenen Richtlinien entwickelt. Es gleichen sich die meisten der Richtlinien in der Forderung
nach einem einschldgigen Hochschulabschluss als Nachweis einer wissenschaftlich fundierten
Aus- und Weiterbildung der Beratenden. Zudem sollte eine akkreditierte beratungsspezifische
Weiterbildung mit einem Mindestumfang zwischen 700 und 1000 Stunden meist berufsbeglei-
tend iiber zwei bis vier Jahre absolviert worden sein. Inhaltlich werden von den meisten Ver-
binden feldspezifisches Wissen (z. B. Bildungs- und Berufssysteme, Wirtschaft, Arbeitsmarkt),
verhaltens- und beratungsbezogene Anforderungen (z. B. Kommunikation, Diagnostik, péada-
gogische Kompetenzen) und Metakompetenzen (z. B. Qualititssicherung, Evaluation) als Vo-
raussetzung fiir professionelles Beratungshandeln angesehen und gefordert (Jenschke/ Schober
2016, S. 857-858).
Daim weiteren Verlauf dieser Arbeit auch Informationen zu den formalen Bildungsabschliissen
und beratungsspezifischen Qualifikationen der BBB-Beratenden in Deutschland und somit de-
ren Zuginge zur Tiatigkeit eine Rolle spielen werden und die Grundlage dafiir die Vorgaben
bzw. Empfehlungen von Verbdnden im BBB-Beratungsbereich ausmachen werden, sollen
diese im Folgenden dargestellt werden.
Der dvb orientiert sich bei seinen Empfehlungen zu Zugangsvoraussetzungen in die BBB-Be-
ratung an den Mindeststandards fiir eine beratungsspezifische Weiterbildung der DGfB und
mochte damit ,,die Qualitit der professionellen Beratung [...] sichern® (dvb 2016, S. 17).
Als Grundvoraussetzung fiir professionelle Beratung befiirwortet der dvb demnach einen ein-
schldgigen Hochschulabschluss (z. B. in den Fachern Gesellschafts- und Wirtschaftswissen-
schaften, Psychologie und Pddagogik) (vgl. ebd.).
Zudem werden mindestens 400 Stunden Fortbildung in folgenden Bereichen empfohlen:

e Methoden der Beratung

e Ethik beraterischen Handelns

e Psychologie und Soziologie bildungs- und berufsbezogener Entscheidungen

¢ Bildungs-, Berufs- und Wirtschaftskunde

e Entwicklung, Analyse und Prognostik des Arbeitsmarktes

e Arbeit mit Gruppen in der Bildungs- und Berufsberatung

e Informationsmanagement in der Bildungs- und Berufsberatung
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Als weiterer Bestandteil der Zugangsvoraussetzungen sieht der dvb in Anlehnung an die DGfB
e Weiterbildungssupervision von mindestens 70 Stunden sowie

e Begleitende Praxisausbildung im Umfang von mindestens 150 Stunden (ebd.).

Da das nfb im Zuge des BeQu-Projektes ,,Kompetenz als Kern von Professionalitidt (Schiers-
mann/ Weber 2013, S. 195) versteht, werden Zugangsvoraussetzungen in die BBB-Beratung
nicht anhand von formalen Anforderungen, wie Qualifikationen oder Weiterbildungsteilnah-
men gefordert, sondern durch ein bereichsiibergreifendes Kompetenzprofil fiir BBB-Beratung
beschrieben. Dieses Kompetenzprofil sowie das des dvb werden im weiteren Verlauf dieser
Arbeit vorgestellt werden, nachdem eine kurze Einfithrung zu Kompetenzprofilen im Allge-

meinen vorangegangen ist.

3.3 Empfehlungen der Verbinde zu Beratungskompetenzen

Da im weiteren Verlauf dieser Arbeit der Weiterbildungsbedarf der BBB-Beratenden anhand
ihres Arbeitsalltages erhoben werden soll, liegt es nahe dies nicht anhand von formalen Ab-
schliissen zu bewerten, sondern die Beratenden selbst anhand eines vorgegebenen umfingli-
chen Katalogs von Kenntnissen, Fahigkeiten und Kompetenzen (im Folgenden durch KFK ab-
gekiirzt) fiir die BBB-Beratung selbst einschitzen zu lassen. Die inhaltlichen Anforderungen
an die Tétigkeit werden durch die beiden Verbinde innerhalb von Kompetenzkatalogen bzw.
Kompetenzprofilen dargestellt. Nach einer kritischen Betrachtung von Kompetenzprofilen im

Allgemeinen, werden die Ausfiithrungen der beiden Verbinde nfb und dvb dazu wiedergegeben.

3.3.1 Kompetenzprofile - Relevanz, Kritik und Einsatzmoglichkeit

Kompetenzprofile im BBB-Bereich sollen das Wissen und die Fahigkeiten fiir die Berufsgruppe
transparent machen. Man erhofft sich, dass diese Modelle als Vorgabe fiir die Entwicklung von
Ausbildungsprogrammen dienen konnen, fehlende Kompetenzen bei Praktiker*innen erkennen
hilft und dabei unterstiitzt gemeinsame Standards zu sichern (vgl. Sultana 2009).
Kompetenzprofile werden jedoch auch kritisch gesehen. Strauch und Pétzold (2012) sehen sie
durch die detaillierten Anforderungsbeschreibungen einerseits als effiziente Tools fiir die Per-
sonalauswahl, kritisieren andererseits jedoch auch eine zu starke Ausrichtung ausschlielich
auf die in Kompetenzprofilen festgeschriebenen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten, da
auch alternative Kompetenzen zur Problemlésung fithren konnen. Dies sehen Egetenmeyer und
Kipplinger (2011) dhnlich und kritisieren, dass Kompetenzprofile ausgehend von der Beschrei-

bung einzelner Aufgaben eines bestimmten Berufsbildes einen Katalog von Kompetenzen
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ableiten, welche in der Summe zu professionellem Handeln fiihren soll. Die Zerlegung in ein-
zelne Elemente sei allerdings fiir die Professionalisierung nicht forderlich (mehr zur kritischen
Sichtweise und Begriffskldrungen zu Professionalisierung und Qualititsmanagement vgl. E-
getenmeyer/ Kipplinger 2011). In der Diskussion um Kompetenzprofilinhalte im Bereich der
Bildungsberatung spielen auerdem verschiedenste Interessen und Blickwinkel eine Rolle, die
kritisch betrachtet werden sollten. Neben der bereits erwdhnten Reduktion von komplexen Auf-
gaben und deren Ubertragung auf das starre Gefiige eines Kompetenzmodells sieht Sultana
(2009) die Ausrichtung auf institutionelle Normen statt auf die Bediirfnisse von Nutzer*innen
und Anbietern von Bildungsberatung als ebenso problematisch an.

Dennoch kann ein Kompetenzprofil fiir die Intention der vorliegenden Arbeit gewinnbringend
sein. Da der Fokus auf der Ermittlung von Weiterbildungsbedarfen von BBB-Beratenden in
Deutschland liegt, bietet sich eine Erfragung der Bedarfe bei den Beratenden selbst anhand
eines Kompetenzprofils eher an als anhand von Fragen ausschlieflich nach Qualifikationen.
Der Grund dieser Zugrundelegung liegt in der Definition von Kompetenz in Abgrenzung zur
Qualifikation.

Wihrend Qualifikationen It. Gnahs ,,definierte Biindel von Wissensbestidnden und Fiahigkeiten,
die in organisierten Qualifizierungs- und Bildungsprozessen vermittelt werden (2010, S. 21)
sind, lassen sich Kompetenzen, als Befihigung in komplexen Situationen angemessen zu han-
deln, nicht durch Priifungen evaluieren und testieren, sondern konnen am besten in der Perfor-
manz sichtbar gemacht werden. Arnold und Schiissler (2001) geben an, dass sich Qualifikatio-
nen von gesellschaftlichem Bedarf ableiten und im Gegensatz dazu Kompetenz von der indivi-
duellen Personlichkeitsentwicklung her entworfen wird und somit subjektorientiert ist. Auch
wird die Selbstorganisationsfihigkeit des Individuums durch den Kompetenzbegriff betont an-
statt des rein zweckbestimmten ausfithrenden Handelns, das den Qualifikationen zugrunde liegt
(ebd.).

Eine sehr passende Definition in diesem Bereich wird im Rahmen des OECD-Projektes Defi-
ning and Selecting Key Competencies (DeSeCo) gegeben (vgl. OECD 2005). Hier wird Kom-
petenz beschrieben als umfassende Fihigkeit einer Person, in komplexen Situationen durch die
Aktivierung von Fachwissen, Erfahrungen, Gefiihlen, Werten, Interessen und Motivation zu
erkennen und eigenverantwortlich, situationsangemessen und zielgerichtet zu handeln.

Hier wird klar, dass der Erwerb von Wissen zwar eine Voraussetzung fiir Kompetenz ist, jedoch
nur einen Teil davon ausmacht. Personlichkeitsaspekte wie Emotionen, Werte, Interessen und
Motivationen spielen auch eine grof3e Rolle fiir kompetentes Handeln, sind allerdings nur den

Handelnden selbst zuginglich. Nur die Beratenden selbst konnen einschitzen, wie sie in
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bestimmten Situationen handeln wiirden u. a. in Riickbezug auf ihrer bisherigen Performanz
und die Kenntnis der eigenen Personlichkeit. Aufgrund dieser sehr individuellen Einschiit-
zungsdisposition der Beratenden, die von auflen nur schwer und zeitintensiv zugéinglich ist
(Kompetenzerfassungsinstrumente im BBB-Beratungsfeld vgl. Schiersmann et al. 2017), bietet
sich das subjektorientierte Kompetenzkonstrukt als Grundlage zur Selbsteinschitzung inner-
halb einer Befragung gut an und kann auf die real empfundenen Weiterbildungsbedarfe schlie-
Ben lassen. Die Nutzung eines Kompetenzprofils, in denen Kenntnisse, Fihigkeiten sowie na-
tirlich die Kompetenzen fiir professionelle BBB-Beratung aufgefiihrt sind, kann eine struktu-
rierte Grundlage fiir eine umfassende Befragung zu Weiterbildungsbedarfen bilden.

Im Folgenden werden die Anforderungen an die Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompetenzen
von Beratenden der beiden Hauptverbinde fiir die Beratung in Bildung, Beruf und Beschifti-
gung in Deutschland aufgefiihrt um anschlieBend als Grundlage fiir die empirische Untersu-

chung des Weiterbildungsbedarfes BBB-Beratender zusammengefiihrt zu werden.

3.3.2 Das Kompetenzprofil fiir Beratende in Bildung, Beruf und Beschdiftigung der Projekt-
gruppe Beratungsqualitiit

Das Kompetenzprofil der Projektgruppe Beratungsqualitit (im weiteren Verlauf: BeQu-Pro-
jektgruppe), bestehend aus dem nfb und der Forschungsgruppe Beratungsqualitit an der Uni-
versitit Heidelberg, wurde als Teil des Offenen Koordinierungsprozesses (wie in Kapitel 3.1.2
beschrieben) einerseits auf wissenschaftlicher Basis und andererseits auf breiter Expertise von
Expert*innen und Akteur*innen des BBB-Beratungsfeldes aufbauend kreiert. Es sollte zum ei-
nen als Selbsteinschitzungstool fiir Beratende und zum anderen als Orientierungsinstrument
zur Personalbeurteilung und Personalauswahl fiir Leiter*innen von Beratungseinrichtungen
dienen. Zudem war es als Grundlage zur Ausgestaltung von Aus- und Weiterbildungen fiir
BBB-Berater*innen gedacht und sollte Wissenschaftler*innen als Grundlage fiir weitere For-
schung dienen. Hinzu kam die Nutzungsmoglichkeit des Kompetenzprofils durch (forder-)po-
litische Entscheidungstriger*innen als Orientierungsrahmen zur Definition von BBB-Bera-
tungsanforderungen (vgl. Schiersmann et al. 2013, S. 218).

Dem Kompetenzprofil liegt das ,,Systemische Modell arbeitsweltbezogener Beratung® zu-

grunde (Schiersmann et al. 2013, S. 30) siche Abbildung 2).
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Abbildung 2: Das Systemische Modell arbeitsweltbezogener Beratung (Quelle: Schiersmann et al. 2013, S. 30)

Der systemische Ansatz in Bezug auf Bildungsberatung stellt die Einfliisse von Zusammenhén-
gen, Mustern und Regeln nicht nur auf individueller, sondern auch auf organisationaler und
gesellschaftlicher Ebene bei der Entscheidungsfindung ins Zentrum (vgl. Schiersmann et al.
2008, S. 15). Denn Bildungs- und Berufsentscheidungen werden nicht nur aufgrund personli-
cher Interessen oder Dispositionen getroffen, sondern werden auch durch das Lebensumfeld
und den organisationalen sowie gesellschaftlichen Kontext beeinflusst (ebd.).

Wie in Abbildung 2 dargestellt, unterscheidet das systemische Modell arbeitsweltbezogener
Beratung folgende drei Ebenen: Das Beratungssystem als individuelle Ebene, den organisatio-
nalen und den gesellschaftlichen Kontext.

Aufbauend auf dem systemische Kontextmodell von Beratung wurde im Rahmen des Offenen
Koordinierungsprozesses Qualitditsentwicklung auch das Kompetenzprofil fiir Beratende im
Feld Bildung, Beruf und Beschiftigung mit einem Katalog von Kompetenzen zusammenge-
stellt, worauf sich Expert*innen aus Politik, Verwaltung, Wissenschaft und von Beratungsan-
bietern als Grundlage fiir qualitativ hochwertiges und ethisches Beratungshandeln geeinigt ha-
ben. Es wurden fiir die Ausgestaltung und Formulierung des Kompetenzprofils anerkannte na-
tionale und internationale Kompetenzkataloge fiir Berater*innen einbezogen. Im Allgemeinen
sollte ein Kompetenzprofil fiir Beratende lt. Schiersmann, Weber und Petersen (2013a, S. 200)
,Handlungen und Aktivititen, die Beratende kompetent ausfithren konnen sollten, [...] definie-
ren und ein|...]grenzen. .

Das Kompetenzprofil orientiert sich an den Ebenen des systemischen Modells arbeitsweltbezo-

gener Beratung und ist in Prozessbezogene (P), Organisationsbezogene (O) und
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Gesellschaftsbezogene (G) sowie zusitzlich Systemumfassende (S) Kompetenzgruppen unter-
teilt. Diese Kompetenzgruppen sollen Anforderungen an Beratende beziiglich der jeweiligen
Ebene des Beratungsprozesses beschreiben und erst das Zusammenspiel all dieser Kompetenz-
gruppen macht professionelle Beratungskompetenz aus (ebd. 215). Diese vier Kompetenzgrup-
pen werden jeweils in einzelne Kompetenzen untergliedert. Nachfolgend werden die einzelnen
Kompetenzgruppen nédher beschrieben. Eine detaillierte Darstellung aller Kompetenzgruppen
mit ihren jeweiligen Kompetenzen findet sich in Anhang 1.

(S) Als systemumfassende Kompetenzen werden solche verstanden, die iiber den drei anderen
Kompetenzgruppen und mit ihnen in Wechselwirkung stehen und somit fiir das Beratungshan-
deln im Allgemeinen an jedem Punkt der Beratung von Relevanz sind.

(P) Die Gruppe der prozessbezogenen Kompetenzen bezieht sich auf die Ebene des Beratungs-
systems und somit auf die direkte Interaktion zwischen ratsuchender Person und Berater*in.
(O) Bei der Gruppe der organisationsbezogenen Kompetenzen handelt es sich um solche zur
professionellen Gestaltung des Beratungsprozesses hinsichtlich der organisationalen Rahmen-
bedingungen im Sinne des Leitbildes, der Strukturen, der Kultur und der Vernetzung innerhalb
der Organisation und dariiber hinaus.

(G) Die gesellschaftsbezogenen Kompetenzen fokussieren gesellschaftliche Rahmenbedingun-
gen, welche den Beratungsprozess beeinflussen sowie die gesellschaftlichen Ziele, welche
durch Bildungsberatung erreicht werden sollen.

Fiir die Beschreibung der Kompetenzen wiederum, wurden jeder einzelnen Kompetenz Indika-
toren zugewiesen, welche das diesbeziigliche, professionelle Handlungsvermdgen beschreiben
sollen. Kompetentem Handeln liegen sowohl kognitive Ressourcen (Wissensbestinde) als auch
emotionale Aspekte und Motivationen zugrunde. Da sich die emotionalen Aspekte und Motive
nur schwer in einem Kompetenzprofil darstellen lassen, jedoch einen starken Einfluss auf (kom-
petentes) Handeln haben, geht die Autorengruppe innerhalb des Kompetenzprofils von einer
forderlichen Einstellung der Beratenden gegeniiber professionellem Handeln aus, die in Ver-
bindung mit den kognitiven Ressourcen als Grundlage fiir professionelles Handeln gesehen
werden. Im Kompetenzprofil sind die kognitiven Ressourcen explizit fiir jede einzelne Kompe-
tenz beschrieben (siehe Anhang 1).

Wie die Kritiken an Kompetenzprofilen darstellen (siehe Kap. 3.3.1), ist ein vollstdndiger
Transfer einer so komplexen und nicht standardisierbaren Dienstleistung wie Beratung, in ein
Kompetenzgeriist, sei es noch so detailliert, nicht moglich. Auch die Autorengruppe des Kom-

petenzprofils weist darauf hin, dass die detailliert dargestellten Kompetenzindikatoren und
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kognitiven Ressourcen keinesfalls normativen Charakter haben und keine Vollstindigkeit be-

anspruchen (Schiersmann et al. 2013, S. 218).

3.3.3 Kompetenzen und Fachwissen fiir professionelle Bildungs- und Berufsberatung des
dvb

Auch wenn der dvb Teil einer Arbeitsgruppe des offenen Koordinierungsprozesses fiir die Be-
ratungsqualitit der BeQu-Projektgruppe war, so hat dieser das Kompetenzprofil aus dem BeQu-
Projekt nicht als Orientierung und Anforderung fiir seine Mitglieder iibernommen. Auch wenn
das Kompetenzprofil sehr ausfiihrlich gestaltet ist, so ist es dennoch auf einem relativ abstrakten
Niveau gehalten. Dies begiinstigte sicher eine breitere Akzeptanz der diversen Akteur*innen in
Bezug auf den BeQu-Prozess, sollte ,,den Nachvollzug sowie die Umsetzung des Kompetenz-
profils erleichtern® (Schiersmann et al. 2008, S. 96). Jedoch ist es denkbar, dass das Kompe-
tenzprofil der BeQu-Projektgruppe sich fiir die Beratungspraktiker*innen, welche die Mitglie-
der im dvb ausmachen, nicht eng bzw. konkret genug an der Beratungspraxis orientiert und
deswegen fiir diese Zielgruppe moglicherweise schwieriger zuginglich ist. Auf der Grundlage
von durch Fachgruppen des dvb erarbeiteten Positionen sowie wissenschaftlichen Veroffentli-
chungen von aktiven dvb-Mitgliedern, die sich zum Teil aus Mitarbeitenden der Hochschule
der Bundesagentur fiir Arbeit zusammensetzen, ist das Grundlagenpapier mit Anforderungen
zu beratungsspezifischen Kompetenzen und Wissen sowie seinen Empfehlungen zu Ausbil-
dungswegen eher von Praktiker*innen fiir Praktiker*innen der BBB-Beratung entstanden.

In diesem Grundlagenpapier zum Thema ,,Professionelle Bildungs- und Berufsberatung® von
2016 stellt der dvb sein beraterisches Selbstverstindnis sowie die notigen Kompetenzen und
empfohlenen Zugangswege fiir Beratung ,,auf hohem Qualitdtsniveau® (dvb 2016, S. 2) dar. Da
der dvb es fiir vollig offen hilt, ob es in absehbarer Zeit eine Professionsbildung mit gesetzlicher
Zulassung zur Beratungstitigkeit geben wird, setzt er sich dafiir ein, dass sich die eigenen Zu-
gangs- und Ausiibungsempfehlungen bei der Fachoffentlichkeit durchsetzen.

Im Gegensatz zum systemischen Ansatz der BeQu-Projektgruppe vollzieht sich Beratung fiir
den dvb in einer Triade aus ratsuchender Person, Berater*in und dem Beratungsthema, einge-
bettet in die ethischen Standards, die sich an die Vorgaben der IAEVG (siehe Abschnitt 3.1.1
in diesem Kapitel) anlehnen (sieche Abbildung 3).
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Abbildung 3: Beratungstriade des dvb (Quelle: dvb 2016, S. 11)

Aus dieser Triade werden die drei Kernkompetenz- und Wissensgruppen abgeleitet: Bezie-
hungs- und Gespriachskompetenzen (1), Fachwissen fiir professionelle Bildungs- und Berufs-
beratung (2) und Kompetenzen zur Situationsanalyse und Hypothesenbildung (3). Da auch Rat-
suchendengruppen Teil des Beratungssettings sein konnen, inkludiert der dvb zudem Didakti-
sche Kompetenzen (4). Im Hinblick auf die voranschreitende Digitalisierung auch der Berufs-
und Arbeitsbereiche spielen fiir den dvb zusitzlich Kompetenzen in Medien und Informations-
management (5) eine groBe Rolle, einerseits fiir den technischen und andererseits fiir dem in-
haltlichen Umgang mit Medien zur Berufsorientierung und Berufsberatung. Der Kompetenz-
begriff wird vom dvb hier allerdings nicht definiert. Im Folgenden werden die einzelnen Kom-
petenz- und Wissensgruppen nédher beschrieben. Eine tabellarische Aufstellung der einzelnen
Bestandteile dieser Gruppen findet sich in Anhang 2.

(1) Mit den Beziehungs- und Gespréachskompetenzen soll die ratsuchende Person bei ihrer Bil-
dungsentscheidung unterstiitzt werden, wobei hier nicht auf bestimmte Methoden abgezielt
wird, sondern Beratende sollen sich bei der Methodenwahl an zentralen Prinzipien orientieren,
die durch die Kompetenzen in diesem Block erfiillt werden konnen.

(2) Der grof3e Unterschied zum (eher allgemeineren/ theoretischen) Kompetenzprofil fiir Bera-

tende der BeQU-Projektgruppe findet sich in der Explikation des Fachwissens fiir die
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professionelle Bildungs- und Berufsberatung, die der dvb anhand von 14 Wissensbereichen u.
a. in Bildungs- und Berufskunde spezifiziert. Der dvb versucht zusitzlich mit der Festlegung
dieses Fachwissens der Bewiltigung der Berithrungspunkte der BBB-Beratung mit personli-
chen Entscheidungs- und Krisensituationen der Ratsuchenden zu begegnen.

(3) Um den Situationen der Ratsuchenden und deren Herausforderungen professionell begeg-
nen zu konnen, legt der dvb Kompetenzen zur Situationsanalyse und Hypothesenbildung als
notwendig fiir die Beratenden fest. Hier geht es darum, dass sich Berater*innen anhand der
Aussagen und moglicherweise Zeugnissen und Tests der Ratsuchenden hilfreiche Hypothesen
entwickeln konnen, um bei den Fragestellungen unterstiitzen zu kdnnen.

(4) Auch den Gruppenberatungen soll innerhalb der Beratungskompetenzen Rechnung getragen
werden. Hier soll durch Didaktische Kompetenzen das Lernen in Gruppen ermdglicht und un-
terstiitzt werden und der professionelle Umgang mit Gruppendynamiken gepflegt werden.

(5) Der dvb spricht von einer ,,digitalen Revolution* (2016, S. 16), die es mit Kompetenzen in
Medien und Informationsmanagement zu bewiltigen gilt. Im Speziellen geht es um die Ein-
schitzung von Medien bzgl. ihrer Relevanz und Neutralitit sowie die individuelle Aufbereitung
berufsorientierender Medien fiir die Ratsuchenden.

Aktivititen zur Bekanntmachung des eigenen Beratungsangebotes, sowie Vernetzung, fachli-
cher kollegialer Austausch und Informiertheit iiber aktuelle wissenschaftliche Entwicklung im
BBB-Feld werden vom dvb aullerhalb der Kompetenzen und des Fachwissens als Teil des Pro-
fessionellen Rollenverstédndnisses benannt.

Im Gegensatz zum Kompetenzprofil der BeQu-Projektgruppe sind beim dvb nicht ausschlie3-
lich Kompetenzen Bestandteil, sondern werden zudem auch Féhigkeiten, Wissen und Kennt-

nisse aufgelistet. Diese Begriffe werden im Grundsatzpapier allerdings nicht definiert.

3.4 Synthese der Beratungskompetenzprofile

Um die Relevanz von den von Verbinden vorgegebenen KFK fiir Beratungspraktiker*innen
und deren Grad der Bewiltigung zu erfassen, um daraus potenziellen Weiterbildungsbedarf ab-
zuleiten, gilt es nun, die Grundlage zur Erfragung dieser KFK zu legen. Der Ausgangspunkt
dafiir ist die Synthese der beiden Kompetenzkataloge einerseits der BeQu-Projektgruppe und

andererseits des dvb.

3.4.1 Begriindung der Synthese
Auch wenn sich beide Verbinde beziiglich des Beratungsmodells unterscheiden, so sind doch

bei den beratungsspezifischen Kompetenzen und dem Wissen, welches fiir eine qualititsvolle
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Beratung von den Beratenden erwartet bzw. empfohlen wird, mehr Ahnlichkeiten als Unter-
schiede festzustellen. Das ist auch dem Fakt geschuldet, dass das Kompetenzprofil der BeQu-
Projektgruppe in erster Instanz auch unter Einbezug von bereits vorliegenden nationalen und
internationalen Kompetenzkatalogen fiir BBB-Beratende entstand (vgl. Schiersmann et al. 2008
S. 150; Schiersmann et al. 2013, S. 203) und dementsprechend viele Ubereinstimmungen mit
ihnen aufweist. Auch die ,,Qualitétsstandards fiir Berufliche Beratung* des dvb von 2005 flos-
sen mit ein (vgl. Schiersmann 2008, S. 150). In zweiter Instanz wurde innerhalb des Offenen
Koordinierungsprozesses dieses Kompetenzprofil durch Expert*innen aus Wissenschaft, Pra-
xis, Wirtschaft und Politik befiirwortet und unterstiitzt. Es sollte damit ein bereichsiibergreifen-
des Kompetenzprofil fiir BBB-Beratende geschaffen werden. Dennoch wird eine komplette
Ubernahme des Kompetenzprofils der BeQu-Projektgruppe als Grundlage fiir die Befragung
von Beratungspraktiker*innen in der vorliegenden Arbeit nicht erfolgen, aus folgenden Griin-
den.

Da der Fokus dieser Arbeit auf die Befragung von ausschlielich Beratungspraktiker*innen
abzielt und nicht hauptamtliche Leiter*innen von Beratungsinstitutionen, Wissenschaftler*in-
nen oder Stakeholder aus Gesellschaft und Politik als weitere Adressat*innen angesprochen
werden sollten, muss sich die Befragung auch inhaltlich auf die Hauptzielgruppe beziehen. Da-
fiir bedarf es der Anpassung der Ansprache der potenziellen Teilnehmenden insoweit, dass sie
sich und ihren Arbeitsalltag mit den Items zu den Kenntnissen, Fihigkeiten und Kompetenzen
identifizieren konnen. Fiir die Befragung der Beratungspraktiker*innen sollten die Items also
greifbar und verstindlich sowie praxisnah gestaltet sein, um im Ergebnis explizite Weiterbil-
dungsbedarfe aus dem Datenmaterial benennen zu konnen. Neben der wissenschaftlich syste-
mischen Fundierung des Kompetenzprofils der BeQu-Projektgruppe kann demnach die Zusam-
menfiihrung mit dem Grundlagenpapier des dvb (2016), entstanden anhand langjdhriger Erfah-
rung und Expertise der Mitglieder und gleichzeitig Beratungspraktiker*innen des dvb, fiir eine
praxisnahere Darstellung der KFK innerhalb des Fragebogens dienen.

Hinzu kommt, dass beim dvb u. a. ein Fokus auf das genuin beratungsspezifische Fachwissen
im Bereich Bildungs- und Berufskunde gelegt wird, was explizit einen Teil der Befragung dar-
stellen soll. Da im Kompetenzprofil der BeQu-Projektgruppe Kenntnisse in diesem Bereich
zwar vorkommen, diese allerdings verteilt in verschiedenen Kompetenzgruppen und nicht so
ausfiihrlich und umfangreich aufgefiihrt sind, wie beim dvb.

Um eine Verbindung der beiden genannten Kompetenz- und Wissenskataloge zu erreichen, ist
eine Synthese vorgenommen wurden, auf dessen Grundlage dann das Kernstiick der bundes-

weiten Erhebung von Weiterbildungsbedarfen BBB-Beratender aufbaut.
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3.4.2 Synthese
Im Unterschied zum Kompetenzprofil der BeQu-Projektgruppe sind organisationale Kompe-
tenzen so explizit beim Anforderungskatalog des dvb nicht erwihnt (z.B. Marketing, Offent-
lichkeitsarbeit, Organisationsentwicklung). Eine kurze Erwihnung finden Bestandteile davon
als Teil des professionellen Rollenverstindnisses im Sinne von Aktivititen zur Bekanntma-
chung des Beratungsangebotes (vgl. dvb, S. 10). Dieser Unterschied ist sicher der Historie des
dvb geschuldet, der von Angestellten bzw. Beamt*innen der Agentur fiir Arbeit griindeten
wurde und diese Gruppe lange den grofiten Anteil der Mitglieder ausmachte (und noch immer
ca. 50 Prozent ausmachen). Jedoch zeigt sich beim dvb mittlerweile ein Trend zu einer wach-
senden Anzahl von freiberuflich tiatigen BBB-Berater*innen im Mitgliederbereich, die organi-
sationale Kompetenzen fiir ihre Tatigkeit benotigen. Da sich auch freiberufliche Beratende
durch die Befragung angesprochen fiihlen und auch abgebildet werden sollen, wurde sich dafiir
entschieden diese Kompetenzgruppe in die Synthese einflieBen zu lassen. In Beratungsinstitu-
tionen ist zudem das Beratungspersonal nicht ausschlieBlich nur fiir die direkte Beratungstitig-
keit zustdndig, sondern hat dariiber hinaus auch administrative und sogar Leitungsfunktionen
inne, die organisationale Kompetenzen benotigen.
Die Zusammenfiithrung der Anforderungskataloge erfolgte in drei Schritten. In einem ersten
Schritt wurden vier Themengruppen fiir den Fragebogen erstellt, die thematisch alle Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Kompetenzen, die in den beiden Anforderungskatalogen der Verbinde
beschrieben sind, inkludieren konnen. Es wurde aufgrund der beschrinkten zeitlichen Ressour-
cen der Teilnehmer*innen bewusst eine Eingrenzung der Themenblocke auf vier statt fiinf vor-
genommen und diese eher thematisch anstatt anhand des systemischen Modells in Gruppen
zusammengefasst und geordnet.
Diese Themengruppen sind:

e Gruppe 1: Beziechung und Gesprich

e Gruppe 2: Fachwissen fiir Bildungs- und Berufsberatung

e Gruppe 3: Medien- und Informationsmanagement

e Gruppe 4: Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeit

In einem zweiten Schritt wurden die KFK aus den einzelnen Katalogen diesen vier Themen-
gruppen zugeordnet. Als ndchstes wurden wortwortliche Dopplungen im Sinne von identischen
KFK eliminiert und inhaltlich iibereinstimmende KFK zusammengefiihrt. Im Auswahlprozess
der Items fiir die einzelnen Themengruppen im Fragebogen wurden diese gegebenenfalls ge-
kiirzt fiir eine bessere und schnellere Lesbarkeit innerhalb des Fragebogens. Ein exemplarischer

Auszug der Zuordnung der einzelnen KFK zu den vier Themenfeldern findet sich im Anhang 3.
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4. Methode

4.1 Untersuchungsdesign

In einer Querschnittsuntersuchung mit quasi-experimentellen Charakter sollten durch eine
schriftliche Befragung anhand eines Onlinefragebogens Daten zu Vielfalt, Qualifikationen und
Weiterbildungsbedarfen der in der Praxis vorgefundenen Gruppe der BBB-Beratenden zur Un-
tersuchung interindividueller Unterschiede erhoben werden.

In der empirischen Sozialforschung ist die Befragung die am hiufigsten angewandte Methode
der Datenerhebung (Bortz/ Doring 2006, 236). Auch fiir das Erkenntnisinteresse der vorliegen-
den Arbeit war die Befragung anhand eines Onlinefragebogens nicht nur die zeitlich und 6ko-
nomisch am vorteilhaftesten Methode, sondern lie} aufgrund der grof3 angelegten rdumlichen
Dimension durch die standardisierte Form und damit einhergehende hohe Objektivitit gute
Moglichkeiten der Auswertung und damit auch Riickschliisse auf Tendenzen im Feld zu.

Im Folgenden wird der Forschungsstand zu deutschlandweiten Befragungen und thematischen
Befragungen des Feldes in Hinblick auf das methodische Vorgehen und die Ergebnisse nédher

erldutert und in Zusammenhang gebracht mit dem Vorhaben der vorliegenden Arbeit.

4.2 Forschungsstand zu deutschlandweiten und thematisch einschligigen Erhebungen im
Feld der Beratung in Bildung, Beruf und Beschdiftigung

Es liegen bereits Veroffentlichungen vor, die sich mit der Bestandsaufnahme der deutschen
Beratungslandschaft im allgemeinen und bestimmter Teilbereiche dessen befasst haben. Zudem
existiert auch eine Untersuchung, die sich mit der Frage nach Basiskompetenzen in der Bil-
dungsberatung und deren reales Vorhandensein in der Praxis beschiftigt hat. Erhebungen von

Kompetenzen von Bildungsberatenden befasst haben. Diese werden nun in Kiirze vorgestellt.

Eine umfassende empirische Bestandsaufnahme der deutschen Beratungslandschaft im Feld
Bildung, Beruf und Beschiftigung unternahm Rambgll Management im Auftrag des Bundes-
ministeriums fiir Bildung und Forschung im Projektzeitraum 2005 bis 2007. Das Ziel war die
Aufarbeitung der bestehenden strukturellen Rahmenbedingungen und der Akteurskonstellatio-
nen in der BBB-Beratung. Den Kern dieser Grundlagen schaffenden Bestandsaufnahme bildete
die Onlinebefragung von ca. 62.500 Beratungseinrichtungen in Deutschland. Mit Hilfe der auf-
wendig vorbereiteten Befragung wurden anhand der Riickmeldungen von 9.453 Personen Be-
ratungsprozesse und -strukturen, Schwerpunkte, Zielgruppenaffinititen und Qualititsaspekte

aus Sicht von Beratungseinrichtungen analysiert und es konnte damit ein umfassender, wenn
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auch nicht reprisentativer Uberblick iiber die zu dem Zeitpunkt aktuellen Beratungsangebote
in Deutschland gegeben werden. Diese Studie hat einen wichtigen Beitrag fiir die Transparenz
tiber Beratungsangebote in Deutschland geleistet und zum ersten Mal die uniibersichtliche Viel-
falt des Feldes aufzeigen konnen. Es werden in dieser Studie zwar nationale und internationale
Qualititsstandards fiir die BBB-Beratung zusammengetragen und Empfehlungen fiir Grund-
ausbildung und Qualifizierungen fiir einen Zugang fiir eine qualitdtsvolle Beratung syntheti-
siert, jedoch wurden nicht die Beratenden selbst nach ihren formalen Bildungsabschliissen oder
beratungsspezifischen Qualifizierungen und auch nicht nach ihren Weiterbildungsbedarfen be-

fragt.

Um Erkenntnisse tiber Aktivitdaten zur Qualititsentwicklung und Qualitétssicherung in BBB-
Beratungseinrichtungen zu gewinnen wurden durch Johannes Katsarov im Auftrag des nfb
Ende 2014 deutschlandweit 544 Beratungseinrichtungen und freiberufliche Beratende, welche
zum Grofteil dem nfb nahestehen, per Onlinefragebogen angeschrieben und die Ergebnisse in
dem Beitrag ,,Trends in der Sicherung der Qualitit und Professionalitit der BBB-Beratung in
Deutschland im nfb-Newsletter 2015 veroffentlicht. Durch die nicht reprisentative Auswer-
tung von 127 Datensétzen konnten neben Tendenzen zu Einflussfaktoren und Rahmenbedin-
gungen auf Qualitits- und Professionalititsentwicklung auch Informationen iiber die Vielfalt
der Beratungslandschaft gewonnen werden. Bemerkenswerte Ergebnisse fiir das Erkenntnisin-
teresse der vorliegenden Arbeit sind, dass fast 70 Prozent der Einrichtungen bei der Einstellung
von Beratenden entweder ein eigens entwickeltes oder ein beratungsspezifisches Kompetenz-
profil zugrunde legten. Auch finanzieren zwei Drittel der befragten Einrichtungen mindestens
drei Tage Fortbildung pro Jahr und mehr als die Hilfte stellen Beratende mindestens drei Tage
dafiir frei. Kollegiale Beratung wird von ca. drei Viertel der befragten Einrichtungen angeboten.
Auch Supervision ist bei ca. 40 Prozent Teil des Angebots fiir professionelle Weiterentwicklung
des Beratungspersonals. Bei Katsarovs Befragung liegt der Fokus auf Beratungsinstitutionen-
perspektive und dem Thema Qualititssicherung in der Beratung. Interessant kann hier der Ab-

gleich der Ergebnisse mit Fokus auf die aktuelle Beratendenperspektive sein.

Mit Blick auf die Verbreitung und Einordnung von Beratungsschulen und -methoden sowie der
Verbreitung des Einsatzes von diagnostischen Verfahren befragte Tillmann Griineberg An-
fang 2016 Studienberater*innen an Hochschulen und Mitarbeitende der Agenturen fiir Arbeit
mit Beratungsschwerpunkt Studienberatung. Die Qualifikationen und Weiterbildungen von
Studienberater*innen in Deutschland wurden auch mit einbezogen. Mit 420 Teilnehmenden,

welche durch den Versand eines Onlinefragebogens iiber die Gesellschaft fiir Information,
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Beratung und Therapie an Hochschulen e. V. (GIBeT), den dvb und Mailinglisten fiir Studien-
berater*innen erreicht wurden, konnten wichtige Erkenntnisse zur Teilzielgruppe der Studien-
berater*innen fiir die vorliegende Arbeit gewonnen werden. Innerhalb seiner Veroffentlichung
»Studienberatung in Deutschland — eine empirische Feldbeschreibung® (2017) zeigte sich in
Bezug auf die (Grund)Ausbildung der Studienberatenden, dass die meisten in den Bereichen
Pidagogik und Sozialwissenschaften ein Studium abgeschlossen haben und der fiir die Agentur
fiir Arbeit spezifische Abschluss Verwaltungswirt*in eine gro3e Rolle spielt. Im Bereich der
beratungsspezifischen Qualifikationen standen mindestens einjdhrige Beratungsausbildungen
sowie Qualifizierungen in Bildungsberatung und Kompetenzentwicklung der Regionalen Qua-
lifizierungszentren sowie die ProfilPASS-Ausbildung an vorderster Stelle. Gefolgt wurden
diese bei den Mitarbeitenden der Agenturen fiir Arbeit durch interne Beratungsschulungen (z.B.
Beratungskonzeption der Agentur fiir Arbeit - BeKo). Auch die inhaltliche Ausrichtung der
absolvierten Weiterbildungen wurden erfragt und ergaben den groten Schwerpunkt bei den
systemischen Ausbildungen. In dieser nicht reprisentativen Studie konnte das Feld der Studi-
enberater*innen in Deutschland zu den Themen gut und umfassend beleuchtet werden. Auch
wenn diese Befragung und Analyse nur einen Ausschnitt des Feldes BBB-Beratung in Deutsch-
land und auch keine Bedarfe aus Sicht der Beratenden abbildet, kann es dennoch interessant
sein, inwiefern sich die Ausweitung der Zielgruppe auf die gesamte Bandbreite der BBB-Bera-

tung in Deutschland im Vergleich mit Griinebergs Ergebnissen darstellt.

Neben der Erstellung eines Ausbildungsiiberblickes fiir Beratende in der BBB-Beratung in
Deutschland beschiftigte sich Andrea de Cuvry in ihrem Beitrag ,,Beraten lernen: Zur Aus-
bildung der Beratenden in der Bildungsberatung — eine Standortbestimmung fiir die personen-
bezogenen [sic] Beratung® aus dem Jahre 2009 auBlerdem mit der Frage, welche Basiskompe-
tenzen in der Bildungsberatung notig und ob Beratungspraktiker*innen mit diesen Kompeten-
zen ausgestattet sind. In ihrer Untersuchung von 18 Teilnehmer*innen der Qualifizierungsreihe
Bildungsberatung und Kompetenzentwicklung der Regionalen Qualifizierungszentren (RQZ) in
Verbindung mit Bildungsberater*innen des ehemaligen Bundesprojektes Lernende Regionen
fiihrte sie einerseits Interviews und Beobachtungen durch und stellte zudem die Ausbildungs-
profile dieser Beratenden den Basiskompetenzen gegeniiber. Sie kommt zu dem Schluss, dass
bei den befragten und beobachteten Beratenden die Selbstreflexionskompetenz in der Praxis
noch nicht ausreichend vorhanden sei und das obwohl die meisten pidagogische oder sozial-
wissenschaftliche Studien absolviert und beratungsspezifische Zusatzausbildungen besucht

hatten. Sie mahnt deswegen an, dass in den beratungsspezifischen Studiengdngen und
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Zusatzqualifizierungen die Reflexionskompetenz nicht ausreichend entwickelt wird (ebd. S.
80). Informell erworbene und persdnliche Kompetenzen waren nicht Teil dieser Untersuchung,
was eine differenzierte Bewertung der Kompetenzen verhinderte. Hier wurden also anhand von
Beobachtungen und Interviews von einer kleinen Gruppe von Berater*innen im Abgleich mit
Beratungsbasiskompetenzen durch Fremdeinschidtzung Aus- und Weiterbildungsbedarfe von
Beratenden ermittelt und eine Empfehlung zu Konzeption einer wissenschaftlichen Weiterbil-

dung im Bereich Beratung gegeben.

Bis auf de Cuvry befasste sich bisher keine Studie mit der Untersuchung der Weiterbildungs-
bedarfe aus Sicht der Beratungspraktiker*innen in Deutschland. Mit der vorliegenden Arbeit
soll diese Forschungsliicke geschlossen und ein aktuelles Bild der Beratungslandschaft mit Fo-
kus auf die selbst eingeschitzten Weiterbildungsbedarfe BBB-Beratender in Deutschland ge-

zeichnet werden.

4.3 Datenerhebungsinstrument

Aufgrund der groBen und homogenen!? Gruppe der zu Befragenden deutschlandweit bat sich
die Methode der schriftlichen Befragung mittels standardisiertem Fragebogen an (vgl. Bortz/
Doring 2006, S. 252). Aus finanziellen Griinden sowie Griinden der besseren praktischen Um-
setzbarkeit fiel die Wahl auf die Nutzung eines Onlinefragebogens, welcher zum digitalen Ver-
sand an Beratungspraktiker*innen im Feld Bildung, Beruf und Beschiftigung erstellt wurde.
In der Erstellung des Fragebogens wurde sich an die Zusammenfassung der Regeln fiir eine

gelungene Fragebogenkonstruktion von Porst (2011) orientiert.

4.4 Konstruktionsprozess
Ziel der Befragung war es, Daten zu erheben, auf deren Grundlage die Entwicklung von Wei-
terbildungsangeboten von Beratenden in Feld Bildung, Beruf und Beschiftigung moglich ist,

um einen Beitrag zur Professionalisierung des BBB-Beratungsfeldes zu leisten.
Zur Erfiillung des Ziels sollen die folgenden drei Teilschritte handlungsleitend dienen:

e Ohne Anspruch auf Vollstindigkeit zu erheben, sollte ein aktueller Uberblick iiber die
Vielfalt der deutschen Beratungslandschaft mit Fokus auf die Beratungspraktiker*innen
im Feld Bildung, Beruf und Beschiftigung gegeben werden, um anhand der Merkmale

der Zielgruppe die erhobenen Daten einordnen und analysieren zu konnen.

2homogen hier im Sinne von Zugehdrigkeit zu einem bestimmten Tétigkeitsfeld
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e Weiterhin von Interesse ist, inwiefern die befragten Berater*innen die Anforderungen
bzw. Empfehlung der einschligigen Verbidnde beziiglich der formalen Zugangsvoraus-
setzungen zur Beratungstitigkeit einerseits und der inhaltlichen Aspekte der Beratungs-

qualifizierungen andererseits erfiillen.

e Das zentrale Erkenntnisinteresse dieser Arbeit liegt in der Beantwortung der Frage, wel-
che der Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompetenzen, die von den beiden prominentesten
Verbinden fiir BBB-Beratung Deutschlands fiir eine qualitidtsvolle Beratung empfohlen
oder vorgegeben werden, tatsdchlich im Arbeitsalltag der Beratenden als wichtig emp-

funden werden und wie die Beratenden ihre eigene Expertise diesbeziiglich einschétzen.

Im Speziellen wird der Konstruktionsprozess des Fragebogens nachfolgend in Hinblick auf die
Teilschritte dieser Arbeit hin aufgezeigt.

Die Vielfalt der Beratungslandschaft und der Gruppe der Beratenden wurde iiber soziodemo-
grafische Angaben einerseits und andererseits iiber Fragen zur Beratungsorganisation, Bera-
tungstitigkeit und Spezialisierung erhoben.

Um herauszufinden, ob die Beratenden die von den Verbinden empfohlenen oder als notwendig
erachteten formalen Zugangsvoraussetzungen zur Beratungstitigkeit und die inhaltlichen As-
pekte der Beratungsqualifizierungen erfiillen, wurde im Fragebogen anhand der internationalen
aber vor allem nationalen verbandlichen Empfehlungen des dvb, welcher sich an den Grunds-
dtzen der DGIB orientiert, einmal die formalen Bildungsabschliisse, dann die beratungsspezifi-
schen Qualifikationen sowie die inhaltlichen Bestandteile der bis dahin absolvierten Qualifizie-
rungen erfragt. Die Auflistung der inhaltlichen Bestandteile der Qualifizierungen wurde auf-
grund der Aktualitit des Themas um den Bestandteil Zielgruppenspezifische Beratung fiir Mig-
rant*innen/ Gefliichtete ergdnzt. Um ein einheitliches Verstidndnis des Begriffes Qualifikation
bei allen Teilnehmenden zu erwirken, wurde vor der ersten Verwendung dieser im Sinne von
Gnahs (2010) definiert.

Den Kern des Fragebogens bildet zum einen die Einschitzung der Relevanz bestimmter KFK
fiir die eigene Beratungspraxis der Teilnehmenden und zum anderen die Selbsteinschétzung des
eigenen Grades an Expertise in Bezug auf diese KFK. Dem Konstruktionsprozess dieses Teils
des Fragebogens liegt die in Kapitel 3.4 erlduterte Synthese von Kompetenzprofilen der beiden
deutschen Verbinde fiir die Gruppe der BBB-Beratenden zugrunde. Um auch hier ein einheit-
liches Verstindnis des sehr divers verwendeten Kompetenzbegriffes bei den Fragebogenteil-
nehmer*innen zu erwirken, wurde der Begriff vor Beginn des entsprechenden Fragebogen-

blocks definiert als ,jumfassende Féhigkeit einer Person, in komplexen Situationen
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Anforderungen durch die Aktivierung von Fachwissen, Erfahrungen, Gefiihlen, Werten, Inte-
ressen und Motivation zu erkennen und eigenverantwortlich, situationsangemessen und zielge-
richtet zu handeln.” (vgl. OECD 2005). Da die begriffliche Einordnung von Fahigkeit und
Kenntnis von der Zielgruppe zumeist vorausgesetzt werden konnen und sich im Kontext der
Fragen selbst erkliren, wurde auf eine Definition dieser Begriffe, auch in Hinblick auf die Uber-
sichtlichkeit und knappen zeitlichen Ressourcen der Fragebogenteilnehmer*innen, verzichtet.
Allgemeiner Ausgangspunkt der Fragebogenkonstruktion waren der bereits vorgestellte For-
schungstand und die Empfehlungen nationaler und internationaler Beratungsverbinde zu Aus-
und Weiterbildung sowie Kompetenzprofilen von Beratenden in Bildung, Beruf und Beschif-
tigung.

Zudem wurden vergleichbare oder thematisch benachbarte Befragungen bzw. Untersuchungen
zum Thema Kompetenzen von Berufsgruppen im sozialen Bereich (vgl. Mayrhofer, Raab-Stei-

ner 2007; Hess, Ilg et al. 2004) in den Aufbau des Fragebogens einbezogen.

Im Rahmen ihrer aktiven Mitgliedschaft im dvb, nahm die Autorin an verschiedenen Fachta-
gungen und Konferenzen zum Thema Beratung in Bildung, Beruf und Beschiftigungen teil und
erhielt durch das Fithren von Vernetzungsgespriachen Einblick in die aktuellen Diskussionen
innerhalb der Beratungspraxis, welche in der Detailkonzeption des Fragebogens Beriicksichti-
gung fanden. Auch flossen die Erfahrungen aus dem Feld der migrationsspezifischen Beratung,
die die Autorin als Beraterin zur Anerkennung auslidndischer Bildungsabschliisse bisher sam-
meln konnte, in die Erstellung des Fragebogens mit ein.

Um die Professionalitdt und die wissenschaftliche Anbindung des Fragebogens an ein For-
schungsprojekt sichtbar zu machen und so auch einen hohen Riicklauf zu befordern, wurde der
Fragebogen mit den Logos der Universitit Leipzig, des dvb und des nfb versehen. Auch wurden
die beiden Verbédnde als Kooperationspartner der Befragung sowohl im Anschreiben als auch
auf der ersten Seite des Fragebogens hervorgehoben, um zusitzlich Teilnehmer*innen durch
deren Bekanntheitsgrad zu gewinnen. Auch der Verweis auf die geplanten Veroffentlichungen

der Ergebnisse sollte die Teilnahmebereitschaft steigern.

4.5 Aufbau des Fragebogens

Insgesamt enthilt der Fragebogen 36 Fragen (Items), welche zum groBten Teil ein geschlosse-
nes Frageformat beinhalten aufgrund der dadurch bewerkstelligten hohen Objektivitit (Bortz/
Doring, 2006) und der vereinfachten und iibersichtlichen Auswertungsmoglichkeiten. Auch die
hohere Vergleichbarkeit der Antworten gegeniiber einem offenen Frageformat spielte eine

Rolle fiir die bevorzugte Wahl der geschlossenen Fragen (ebd.). Es wurden jedoch auch
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halboffene Fragen genutzt, welche die Antwortmoglichkeit Andere, bitte nennen in Kombina-
tion mit der Moglichkeit der freien Texteingabe (Ergidnzungsfragen) inkludieren. Auf offen for-
mulierte Fragen wurde aus zeitokonomischen Griinden weitgehend verzichtet. Diese wurde
ausschlieBlich bei der Frage nach individuellen Fortbildungswiinschen eingesetzt.

Beziiglich der Skalen wurden im Verlauf des Fragebogens ausschlieflich gerade Skalen ge-
nutzt, da sie mit ihrer geradzahligen Anzahl an Skalenpunkten keinen Mittelpunkt besitzen, um
bei Teilnehmenden, die zu Unentschlossenheit oder einer Tendenz zur Mitte (Bortz/ Doring,
2006) neigen, eine Positionierung zu erwirken.

Da die Themenblocke innerhalb des Fragebogenabschnitts zu den KFK, welche den Kern der
Befragung ausmacht, zum Teil viele Items beinhalten, wurde sich fiir eine Zweiteilung der Fra-
gebogenseite entschieden, um zu einem Item zwei Einschitzungen gleichzeitig (oder besser
kurz nacheinander) erfragen zu konnen, ohne alle Items auf einer neuen Fragebogenseite ein
zweites Mal auflisten zu miissen. Es wurde auf der linken Fragebogenseite zuerst die Relevanz
der angegebenen KFK fiir die eigene Beratungstitigkeit mit einer vierstufigen verbalisierten
Skala (unwichtig, weniger wichtig, eher wichtig, wichtig) erfragt und parallel dazu auf der rech-
ten Fragebogenseite der Grad der Expertise in Bezug auf diese KFK anhand einer vier-stufigen,
endpunktbenannten Skala erfasst (Anféinger - - Experte'®). Um sozial erwiinschtes Antwortver-
halten der Teilnehmenden und somit Antwortverzerrungen bei der Selbsteinschitzung des Gra-
des an Expertise so gut wie moglich zu verhindern, wurde zu Beginn des Kernabschnittes deut-
lich markiert eingefiigt, dass ,,ehrliche Antworten dabei helfen konnen, die Angebotslandschaft

fiir Beratungsqualifizierungen bedarfsgerecht weiterzuentwickeln®.

Der Ubersicht halber wurde der Fragebogen in sechs Themenbldcke unterteilt: Beratungstitig-
keit (1), Aus- und Weiterbildung (2), Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompetenzen (3), Priferen-
zen zu Weiterbildungsformaten und -inhalten (4), Zertifizierung (5) sowie Soziodemografische
Daten (6).

(1) Der erste Themenblock des Fragebogens Beratungstdtigkeit erfragte mit zehn Items die
momentane berufliche Situation der Beratenden. Hier ging es darum, sowohl die zeitli-
che (Wochenarbeitszeit) und rdumliche Dimension, als auch die strukturelle (Anstel-
lungsart, Art, GroBe der sowie finanzielle Forderung durch die Organisation) und in-
haltliche (Arbeitsinhalte, Spezialisierung) Dimension der Beratungstitigkeit der Teil-

nehmenden abzubilden.

13 An dieser Stelle des Fragebogens musste aus Platzgriinden auf die gendergerechte Sprache verzichtetet wer-
den.
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(2) Im zweiten Themenblock Aus- und Weiterbildung lag der Fokus auf den Qualifizierun-
gen der Beratenden. Sowohl die formalen Bildungsabschliisse als auch die beratungs-
spezifischen Qualifizierungen sollten hier erfasst werden, um Aufschluss dariiber zu
gewinnen, ob die von den Verbdnden empfohlenen bzw. vorausgesetzten Ausbildungs-
wege fiir Beratende sich in der Praxis abbilden. Zusitzlich zu den Arten der Qualifizie-
rungen sollte weiterhin angegeben werden, welche Inhalte die bis dahin durchlaufenen
beratungsspezifischen Qualifizierungen hatten. Auch dies sollte dem Forschungsinte-
resse nach dem Abgleich mit den Vorgaben der Verbinde dienen. Auch wird hier nach
einer Mitgliedschaft in einem Beratungsverband oder einer anderen einschldgigen Ver-
einigung gefragt.

(3) Den Kern des Fragebogens bildete der dritte Themenblock Kenntnisse, Fédhigkeiten und
Kompetenzen, der sich mit Aspekten der inhaltlichen Beratungsspezifik des Bildungs-,
Berufs- und Beschiftigungsbereichs befasst. Unterteilt in die vier Themengebiete Be-
ziehung und Gesprich, Fachwissen fiir Bildungs- und Berufsberatung, Medien- und In-
formationsmanagement sowie Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeit soll-
ten die Teilnehmenden einerseits die Relevanz der angegebenen Kenntnisse, Fihigkei-
ten und Kompetenzen fiir ihre eigene Beratungsarbeit bewerten und andererseits den
Grad ihrer Expertise dazu einschitzen. Da es die Moglichkeit gab, dass nicht alle Kennt-
nisse, Fihigkeiten und Kompetenzen, die aufgelistet waren, auch allen Teilnehmenden
bekannt sind, wurde bei der Einschédtzung der Relevanz der Kenntnisse, Fihigkeiten und
Kompetenzen eine Ausweichkategorie (Kann ich nicht beurteilen) angeboten.

(4) Da diese Befragung auch als Grundlage zur Entwicklung von adressatengerechten Fort-
bildungsangeboten fiir Beratende dienen konnen soll, wurden im vierten Themenblock
die Prdferenzen zu Weiterbildungsformaten und Weiterbildungsinhalten der Teilneh-
menden mit sieben Items erfragt. Der Schwerpunkt lag hier auf rdumlichen und zeitli-
chen Aspekten. Inhaltliche Priferenzen wurden als offene Frage formuliert, um genaue
Themenwiinsche zu erfassen. Dies kann eine detailliertere Auswertung im Sinne der
Zielgruppenorientierung ermoglichen, im Gegensatz zu bereits vorgegebenen Katego-
rien, die nicht die ganze Bandbreite an Weiterbildungsbedarf abdecken konnen. Auch
erschwert die Heterogenitét der befragten Zielgruppe eine Antizipation der individuel-
len Weiterbildungswiinsche und somit eine ausreichend vielféltige Kategorienbildung
im Voraus.

(5) Da iiber die Relevanz von Zertifizierungen als Teil der Qualitédtssicherung in der Bera-

tung bei Verbdanden und Beratungsinstitutionen in Deutschland Uneinigkeit herrscht
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(vgl. u. a. Katsarov 2015, Schober 2014, BMBF 2007) erfragt der fiinfte Themenblock
des Fragebogens Zertifizierung mit zwei Items, wie Beratungspraktiker*innen zur Zer-
tifizierung der eigenen beratungsspezifischen Qualifikationen und Arbeitserfahrungen
stehen und bei welcher Art von Institution sie sich bei Interesse eine Zertifizierung vor-
stellen konnten.

(6) Im letzten Abschnitt der Befragung wurde nach den soziodemografischen Angaben des
Alters und des Geschlechts gefragt, sowie die Moglichkeit zur Riickmeldung beziiglich

der Befragung als offenes Antwortformat gegeben.

Der Fragebogen wurde komplett in dem Online-Tool fiir Onlinefragebogen SoSci Survey'* er-
stellt, welches iiber die Hochschullizenz und iiber den datensicheren Server der Universitit
Leipzig lauft. Durch die Verwendung von Filterfragen innerhalb des Programmes konnte die
Handhabung fiir die Teilnehmenden effizient gestaltet werden. Das Inkludieren von Fragen mit
Beantwortungspflicht konnte auerdem zu aussagekriftigeren und vergleichbareren Daten fiih-
ren.

Da die Entwicklung, Vorbereitung und Durchfiihrung einer schriftlichen Befragung ein auf-
wendiges Unterfangen darstellt, auch in Hinblick auf die Zeitinvestition der Teilnehmenden,
wurde der inhaltliche Umfang des Fragebogens so umfangreich gestaltet, dass anhand der ge-
wonnenen Daten weitere Forschung, iiber diese vorliegende Auswertung des Datenmaterials

hinaus, ermoglicht werden kann.

4.6 Stichprobenkonstruktion

Um eine groBtmogliche Anzahl an Teilnehmenden zu erreichen, lag die Ansprache der Gruppe
der Verbandsmitglieder von Beratungsverbdnden in Deutschland, im speziellen Beratungsver-
binde, die sich auf BBB-Beratung spezialisiert haben, nahe. Da Bildungsbiografien auch Teil
der Lebensberatung sein konnen, sollten auch Verbdnde gesprochen werden, welche den Fokus
auf therapeutische Themen setzen.

Durch die Kooperation mit dem dvb und dem nfb, welche die Studie als sehr nutzbringend und
notwendig fiir die Professionalisierung der BBB-Beratung in Deutschland einschitzten, konn-
ten u. a. iiber deren Mitglieder und Netzwerkpartner*innen eine hohe Anzahl an passenden

Teilnehmenden rekrutiert werden.

1 https://www.soscisurvey.de/ (26.06.2019)
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4.7 Rekrutierung der Untersuchungsteilnehmenden

Im Folgenden soll auf die Empfinger*innen (Stichprobenzusammenstellung) der Befragung
eingegangen werden, um spiter Riickschliisse auf die Gruppe der Teilnehmenden der Befra-
gung ziehen zu konnen. Handlungsleitend fiir die Auswahl der Empfanger*innengruppen waren
die Ausfiihrungen des nfb (2014) und der Rambgll -Studie (BMBF 2007) zu Angeboten und
Strukturen des BBB-Beratungsfeldes in Deutschland und die weiteren Erlduterungen zum Feld
in Kapitel 2.3.

Im Vorfeld der Befragung hat die Autorin die Mitglieder des dvb tiber das Vorhaben der Online-
Umfrage im Rahmen einer Mitgliederversammlung informiert, um die Teilnahmebereitschaft
zu erhohen. Durch anwesende Vertreter*innen des nfb kam es bereits vor Ort zu Unterstiit-
zungsangeboten beziiglich der Fragebogenverteilung.

Der Fragebogen-Link wurde an alle 500 Mitglieder des Deutschen Verbandes fiir Bildungs-
und Berufsberatung e.V. (dvb) und an einen Verteiler fiir Interessent*innen, welche sich fiir
neueste Informationen aus dem Verband angemeldet hatten (193 Personen), gesendet. Zudem
wurde der Link mit einer schriftlichen Ankiindigung auf der Webseite des dvb platziert. Da die
Mitglieder des dvb zur Hilfte aus Mitarbeitenden der Agenturen fiir Arbeit, zu einem Viertel
aus selbststindigen Beratenden besteht sowie aus Angestellten bei anderen Beratungseinrich-
tungen und Beratenden im Ruhestand, konnte durch den Verband ein sehr diverses Klientel
erreicht werden. Gerade die selbststindigen Beratenden, welche eine wachsende Gruppe im
dvb, sogar mit einer eigenen Fachgruppe, darstellt, sind durch die fehlende Anbindung an in-
stitutionelle Strukturen mit Umfragen und statistische Erhebungen sonst nur schwer zu errei-
chen.

Uber das Nationale Forum Beratung (nfb), wo auch der dvb Mitglied ist, wurde der Fragebo-
gen-Link and die eigenen 60 Mitgliederorganisationen sowie an den Netzwerkverteiler des nfb
mit 456 E-Mailadressen gesendet. Bei den Mitgliederorganisationen handelt es sich um Bera-
tungsverbinde, regionale Netzwerke und Verbiinde von Beratungsinstitutionen und For-
schungsorganisationen. Die Netzwerkpartner*innen setzen sich zum groen Teil zusammen aus
Vertreterinnen und Vertretern aus Wissenschaft und Praxis, Politik, Wirtschaft und Verbinden,
die an der Entwicklung und Erprobung der Beratungsqualititsstandards und des Kompetenz-
profils fiir Beratende (BeQu-Projekt) (siehe Kapitel 3.3.2) teilgenommen haben. Dort wurden
die Fiihrungskrifte bzw. Projektleiter*innen angeschrieben mit der Bitte um Weiterleitung an
die Beratungspraktiker*innen und deren Netzwerkpartner. Dadurch, dass die Mitarbeiteranzahl
in den Beratungsinstitutionen nicht bekannt ist und auch nicht nachvollzogen werden kann,

welchen Netzwerkpartnern wiederum der Fragebogen zusitzlich weitergeleitet wurde, ist hier
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die Reichweite der Befragung nicht einschétzbar. Auch auf der nfb-Homepage wurde die Um-
frage zusétzlich mit dem Direktlink beworben. Da das Netzwerk des nfb fast alle Beratungsfel-
der im Bereich Bildung, Beruf und Beschiftigung in Deutschland représentiert, ergibt sich hier
eine sehr diverse Reichweite des Fragebogens.

Durch die Gesellschaft fiir Beratung und Therapie an Hochschulen e.V. (GIBeT)'S wurde
die Umfrage an die ca. 400 Mitglieder weitergeleitet. In diesem Verband befinden sich zum
groBen Teil Mitarbeitende der Zentralen Studienberatung, sowie Mitarbeiter*innen der psycho-
sozialen Beratung und der Career Services an Hochschulen. Mit dem Versand iiber die GIBeT
konnte das Beratungsfeld Ubergang Schule — Studium, sowie Ubergang Studium — Beruf er-
reicht werden.

Die grof3e Bandbreite der Beratungsverbinde in Deutschland wird vertreten durch die Deutsche
Gesellschaft fiir Beratung e.V. (DGfB) mit ihren 24 Mitgliedsverbinden und dementspre-
chend ca. 25.000 Beratungspraktiker*innen. Die Mitgliedsverbénde haben allerdings nicht alle
einen Bezug zu Beratung im Feld Bildung, Beruf und Beschiftigung. Viele von ihnen haben
Schwerpunkte im therapeutischen Bereich, der von BBB-Beratung abzugrenzen ist. Einige der
Mitgliedsverbinde sind gleichzeitig Mitglied im nfb. Auch der dvb ist hier Mitglied. Auch an
diesen Dachverband wurde der Fragebogen-Link gesendet. Es ist allerdings nicht abzuschitzen,
ob alle Mitgliedsverbinde der DGfB den Umfrage-Link an ihre Mitglieder versendet haben und
dem entsprechend ist keine Schitzung der Empfanger*innen moglich.

Zudem wurde die Deutsche Gesellschaft fiir Karriereberatung e.V. (DGfK)!%, welche eines
der Griindungsmitglieder des nfb ist, angeschrieben aufgrund der starken Passung der Ziel-
gruppe, welche den Link an seine 45 Mitgliedern weiterleitete. Im Selbstverstdndnis stehen die
Mitglieder dieses Verbandes fiir die Beratung iiber das gesamte Erwerbsleben und somit fiir
Unterstiitzung des Lebensbegleitenden Lernens.

Durch ihre Mitgliedschaft beim nfb hat sich der Kontakt zur Gesellschaft fiir innovative Be-
schiiftigungsforderung (G.L.B.)!” in Nordrhein-Westfalen (NRW) ergeben. Durch Landesmit-
tel finanziert hat NRW das Forderprogramm Beratung zur beruflichen Entwicklung (BBE) auf-
gelegt, welches kostenfreie, professionelle Laufbahnberatung fiir Beschiftigte und Berufsriick-
kehrerinnen anbietet. Auch Beratung zur Anerkennung im Ausland erworbener Berufsqualifi-
kationen werden von den Berater*innen dieses Programms durchgefiihrt. Insgesamt wurde der

Umfrage-Link an 297 Beratende dieses Forderprogramms in NRW verteilt.

15 https://gibet.org/ (26.06.2019)
16 www.dgfk.org/ (26.06.2019)

17 www.gib.nrw.de/themen/arbeitsgestaltung-und-sicherung/beratung-zur-beruflichen-entwicklung
(26.06.2019)
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Um auch Beratende zu erreichen, die u. a. zu informell erworbenen Kompetenzen beraten,
wurde der Fragebogen-Link durch das Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung - Leib-
niz-Zentrum fiir Lebenslanges Lernen e.V. iiber den Verteiler der registrierten ProfilPASS-
Beratenden'® in Deutschland gesendet. Damit konnten 1323 Personen erreicht werden.

Dem seit 2015 stark gewachsenen Bedarf an beruflicher Beratung im Migrations- und Gefliich-
tetenbereich haben sich u. a. bundesweit agierende Netzwerke verschrieben. Da die Zielgruppe
der Migrant*innen und Gefliichteten einen besonderen Bedarf an Beratung hat, u. a. aufgrund
des fehlenden Systemwissens im Bildungs- Berufs- und Arbeitsmarktbereich und zum Teil
auch sprachlichen Herausforderungen, darf die Gruppe der Beratenden, die sich speziell diese
Zielgruppe widmen in diese Umfrage nicht fehlen.

Fiir die Verteilung des Fragbogen-Links an die eben beschriebene Zielgruppe wurde die Fach-
stelle fiir Beratung und Qualifizierung des IQ Netzwerkes" (IQ steht fiir Integration durch
Qualifizierung) um den Versand an Beratungsprojekte der 16 Landesnetzwerke gebeten. Damit
konnten ca. 400 Anerkennungs- und Qualifizierungsberatende erreicht werden. Die tiber 100
Beratungsstellen und mehr als 60 mobilen Angebote werden durch das Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales und dem Europiischen Sozialfonds gefordert und beraten individuell und
kostenfrei einerseits zu Anerkennungsmoglichkeiten von im Ausland erworbenen Bildungsab-
schliissen und andererseits zu Qualifizierungsmoglichkeiten zum Ausgleich eventueller Defi-
zite im Vergleich zum deutschen Referenzberuf.

Ein weiteres Netzwerk mit dem Ziel, jeder gefliichteten Person die passende Unterstiitzung und
Qualifikation anzubieten, ist das bundesweite Netzwerk Integration von Asylbewerberinnen,
Asylbewerbern und Fliichtlingen (IVAF)?'. Gefordert vom Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales und dem Europiischen Sozialfonds besteht es aus ca. 300 Teilprojekten deutschland-
weit. Versand wurde der Fragebogen-Link an 68 E-Mailadressen von regionalen Netzwerkko-
ordinator*innen und Projektleitende mit Bitte um Weiterleitung an die Beratungspraktiker*in-
nen, welche Berufsorientierungsberatung und Begleitung in den Arbeitsmarkt fiir diese Ziel-
gruppe anbieten. Eine genaue Erfassung der Empfianger*innen des Fragebogen-Links ist auch
hier aufgrund der Unkenntnis iiber die Anzahl der einzelnen Beratungspraktiker*innen des

IvAF-Netzwerkes in den Teilprojekten nicht moglich.

18 www.profilpass.de/ (26.06.2019)
19 https://www.netzwerk-iq.de/berufliche-anerkennung/angebote/anerkennungberatunghtml.html
(26.06.2019)
20 https://www.bmas.de/DE/Service/Medien/Publikationen/37927-profil-und-spezifische-expertise-der-netz-
werke-im-handlungsschwerpunkt-ivaf.html (26.06.2019)
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Auch die Zielgruppe der Beratenden fiir Frauen sollte erreicht werden. Dafiir wurde der Frage-
bogen-Link iiber den Verteiler des Bundesprojektes Stark im Beruf?! gesendet, welches mit
80 Projekten berufliche Beratung und Orientierung von und Kompetenzfeststellung bei Miittern
mit Migrationshintergrund als Hauptaufgabe hat. Da die Mitarbeitendenanzahl der 80 Projekte
nicht genau vorlagt, sind keine genauen Zahlen der Empfianger*innen bestimmbar.

Angedacht war auch der Versand des Fragebogens iiber den Verteiler des Bundesprogrammes
Perspektive Wiedereinstieg??, welches vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend gemeinsam mit der Bundesagentur fiir Arbeit Frauen und Minner, die familienbe-
dingt mehrere Jahre aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind, bei einem perspektivreichen
Wiedereinstieg in das Berufsleben unterstiitzt. Jedoch konnte durch hohe Sicherheitseinstellun-
gen bei der Programmansprechpartnerin die E-Mail mehrfach nicht zugestellt werden. Damit
konnte die Zielgruppe der Wiedereinstiegsberatenden nicht direkt iiber dieses Bundespro-
gramm angesprochen werden.

Eine Weiterleitung des Fragebogen-Links an die Deutsche Gesellschaft fiir Care- und Case-
management e.V. (DGCC)* ist auch an den technischen Restriktionen des E-Mailprogram-
mes der Ansprechpartnerin gescheitert. Die DGCC fordert die Anwendung und Entwicklung
von Care und Case Management im Sozialwesen, im Gesundheitswesen, in der Pflege, im Ver-
sicherungswesen und in der Beschiftigungsforderung und die Mitglieder wiren somit zum Teil
passende Teilnehmende fiir die Umfrage gewesen.

Um auch die Beratungsinstitutionen und Beratungspraktiker*innen zu erreichen, die nicht Mit-
glieder in Verbinden oder Netzwerken sind, wurden Email-Adressen online recherchiert, die
dann per Serienmail direkt aus SoSci Survey versendet wurden. Zum einen wurden alle E-
Mailadressen der Weiterbildungsberatungsstellen von der Webseite InfoWeb Weiterbildung*
sowie E-Mailadressen von Bildungsberatungsstellen, welche von Stiftung Warentest in der
Veroffentlichung Bildungsberatungsstellen im Uberblick zusammengestellt wurden (vgl. Stif-
tung Warentest 2016) extrahiert und in SoSci Survey eingepflegt. Nach einer Dubletten Berei-
nigung ergaben sich dadurch 890 Empfinger*innen-E-Mailadressen. Mit diesem Verteiler soll-
ten Beratungsinstitutionen erreicht werden, die kostenlose, neutrale und personliche Beratung
fiir jede Person anbieten. Die Finanzierung dieser Institutionen erfolgt iiber Kommunen oder
offentlich geférderte Programme von Bund und Léindern. Hier enthalten sind auch die Industrie-

und Handelskammern, sowie die Handwerkskammern mit ihrem Bildungsberatungsangebot.

21 https://starkimberuf.de/ (26.06.2019)

22 https://www.perspektive-wiedereinstieg.de/ (26.06.2019)
2 https://www.dgcc.de/ (26.06.2019)

2 www.iwwb.de/ (26.06.2019)
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4.8 Untersuchungsdurchfiihrung

Vor Beginn der Befragung wurde ein technischer Test der Software SoSci Survey in Bezug auf
Funktionalitét der Links sowie die Moglichkeit direkt aus dem System Serienmails zu versen-
den, durchgefiihrt. Dem folgte ein mehrstufiger Pretest, um unverstindliche bzw. missverstiand-
liche Fragen aufzudecken und fehlende Antwortkategorien zu erginzen. Auflerdem sollte die
Zeit fiir Ausfiillen des Fragebogens gemessen werden. Der erste Pretest erfolgte unter Einbezug
von vier Expert*innen aus den Verbdnden nfb und dvb. Nachdem deren Empfehlungen zur
Verbesserung zum gro3en Teil umgesetzt wurden, wurde die iiberarbeitete Fragebogenversion
fiir einen schriftlicher Pretest online an 7 Praktiker*innen aus dem Feld Erwachsenenpddagogik
und Beratung gesendet. Nach einer weiteren Uberarbeitung wurde als letztes ein Pretest mit
Anwendung der kognitiven Technik Think Aloud (vgl. Priifer/ Rexroth 2000) mit drei weiteren
Personen aus der Beratungspraxis durchgefiihrt und letzte Korrekturen anhand der Beobach-
tung der Reaktionen und der Kommentare beim Beantworten der Testfragen am Fragebogen
vorgenommen.

Die Befragung wurde komplett online durchgefiihrt. Uber die Befragungssoftware SoSci Sur-
vey wurde ein Link erstellt, welcher die potenziellen Teilnehmenden direkt zur Onlinebefra-
gung leiten sollte. Dieser Link wurde mit einem Anschreiben der Verbinde bzw. der Beratungs-
projekte versehen, an Verbandsmitglieder bzw. Beratende in den Projekten versendet und durch
eine in SoSci Survey erstellte Serienmail direkt an die zuvor recherchierte E-Mailadressen ge-
sendet.

Im Zeitraum vom 28. Januar bis 20. Mérz 2019 wurde der Onlinefragebogen an die Institutio-
nen und Empfinger*innen mit einem Anschreiben und den Direktlink zur Befragung gesendet.
Nachdem die Organisationen und Institutionen den Umfrage-Link erhalten hatten, wurde ca.
drei Wochen spiter eine Erinnerungs-Mail an die Empfinger*innen gesendet.

Da verschiedene Verbiande und Gesellschaften (u. a. auch der dvb) sowohl im nfb als auch in
der DGfB Mitglied sind, ist es hier zu einigen Doppelsendungen des Fragebogen-Links gekom-
men. Zudem haben viele der ProfilPASS-Beratenden diese Fortbildung als Zusatzqualifikation
zu einer entweder therapeutischen oder beraterischen Aus- oder Weiterbildung und kdnnen so-
mit zum Teil auch in verschiedenen Verbinden organisiert sein, oder wurden durch den Ver-
sand der Serienmail erreicht und kénnen dem entsprechend den Umfrage-Link auch mehrfach
erhalten haben.

Da der Fragebogen sich ausschlielich an Beratende richtete, welche entweder vollstdndig oder

tiberwiegend Personen zu Fragen rund um Bildung, Beruf und Beschiftigung beraten, wurde
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als Einstiegsfrage diese Zielgruppe dahingehend gefiltert. Personen, die entweder nicht zu die-

sem Themengebiet beraten, wurden an das Ende der Befragung geleitet.

4.9 Datenanalyse

Der Link zur Online-Befragung wurde 1841 Mal angeklickt (inklusive doppelter Klicks oder
Aufrufe durch Suchmaschinen). Begonnen wurde die Online-Befragung von 1112 Personen,
wobei 737 Personen die Befragung beendeten (inklusive 113 Personen, die nach der ersten
Frage aufgrund nicht zutreffender Titigkeitsmerkmale an das Ende der Umfrage geleitet wur-
den). Das hei3t 66 Prozent der Personen, die den Fragebogen begonnen haben, beendeten ihn
auch. Fiir die Datenauswertung wurden somit 624 Datensétze als giiltige Félle ausgewihlt, da
hier die Teilnehmenden den Fragebogen bis zur letzten Seite ausgefiillt haben. Bei der genauen
Sichtung des Datenmaterials wurde um weitere zwei Datensétze reduziert, in denen die Teil-
nehmenden angaben, den Auswahlkriterien nicht zu entsprechen und an der Umfrage nur aus
Neugier teilgenommen zu haben. Fiir die folgenden Auswertungen wurden nach der Bereini-
gung 622 Datensitze zugrunde gelegt.

Die Auswertung der geschlossenen Fragen wurde im Sinne der deskriptiven Statistik aus-
schlieBlich durch das Erheben von Héufigkeitsverteilung durchgefiihrt, um Verdichtung der
Daten und dementsprechenden Datenverlust zu vermeiden. Offene Ergidnzungsfragen (Andere,
bitte nennen) wurden zusammenfassend ausgewertet durch Auszihlen der Haufigkeiten.

Der Fragenblock (3) zum Thema Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompetenzen wurde einer ge-
sonderten Analyse iiber die univariate Betrachtung hinaus unterzogen. Es soll hier untersucht
werden, welcher Grad an Expertise den als relevant betrachteten KFK durch die Befragungs-
teilnehmer*innen zugewiesen wurde.

Aufgrund des Umfangs des erhobenen Datenmaterials und der Notwendigkeit der Begrenzung,
ist in dieser Arbeit die Auswertung des vierten Fragenblocks Priiferenzen zu Weiterbildungs-
formaten und Weitebildungsinhalten sowie des fiinften Blocks Zertifizierung nicht vorgesehen.
Geplant ist, deren Auswertungsergebnisse innerhalb von Veroffentlichungen im Anschluss an

die vorliegende Arbeit dem einschldgigen Fachpublikum zu Verfiigung zu stellen.
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5. Ergebnisse

5.1 Zusammensetzung der Stichprobe und Reprdsentativitiit
Da die Anzahl der Empfinger*innen des Fragebogen-Links aufgrund der Bitte um Weiterlei-
tung und des Versands iiber Verbinde, Netzwerke und Institutionen nicht genau bekannt ist,
lasst sich keine genaue Riicklaufquote ermitteln. Rechnet man allein die Empfanger*innen zu-
sammen, fiir die eine genaue Anzahl oder grobe Schitzungen vorliegen, so sind dadurch min-
destens 4.500 Beratende erreicht worden. Hinzu kommen Beratende, die tiber die Mitgliedver-
teiler der DGfB und des nfb angeschrieben wurden, sowie Beratende der 300 Teilprojekte des
IVAF-Netzwerkes und der 80 Projekte von Stark im Beruf.
Eine Vollerhebung der Gesamtheit der BBB-Beratenden Deutschlands liegt trotz der Vielzahl
und der Diversitidt der Empfianger*innen(gruppen) des Onlinefragebogens nicht vor, da keine
abgegrenzte Grundgesamtheit der BBB-Beratenden in Deutschland bekannt ist. Sicher kann
angegeben werden, dass mit Versand der Fragebogen an die Mitglieder von Verbidnden und
Beratenden in Bundes- und Landesprojekten eine Vollerhebung innerhalb dieser Verbinde und
Projekte erfolgt ist, jedoch trifft das nicht auf die Gesamtheit der Beratenden zu. Denn im Ge-
gensatz zu Berufen bzw. Professionen, die sich verpflichtend in ein Register eintragen oder bei
einer Kammer registrieren miissen, wie z.B. Arzt*innen oder Therapeut*innen, sind Beratende
nicht iiber eine solche Pflichtmitgliedschaft erreichbar. ,,Eine Stichprobe ist (merkmals)spezi-
fisch représentativ, wenn ihre Zusammensetzung hinsichtlich einiger relevanter Merkmale der
Populationszusammensetzung entspricht.* (Bortz/ Doring 2006, S. 397) Wenn man bei diesem
Zitat den Begriff Populationsgrofle als Grundgesamtheit der BBB-Beratenden in Deutschland
versteht, so konnte eine Reprisentativitit schon allein deswegen fiir diese Studie nicht ange-
strebt werden, da gesicherte und vor allem aktuelle Kenntnisse zur Grof3e und Struktur der
Grundgesamtheit der Beratenden in Deutschland fehlen (siehe Kapitel 2.3). Eine Représentati-
vitdt der Ergebnisse ist demnach nicht gegeben. In dieser Befragung geht es nicht darum ver-
allgemeinerbare wissenschaftliche Erkenntnisse hervorzubringen. Sie soll vor allem darauf ab-
zielen, einen aktuellen Uberblick in die Vielfiltigkeit der Beratungslandschaft und der Bera-
tungspraktiker*innen zu bekommen, insbesondere um Tendenzen zu den Aspekten Kenntnisse,
Fahigkeiten und Kompetenzen von Beratenden in Bildung, Beruf und Beschiftigung abzulesen.
Die nachfolgende Ergebnisprisentation wird in drei Abschnitte aufgeteilt sein:

e Vielfalt der Gruppe der Beratungspraktiker*innen

¢ Qualifizierungen

e Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompetenzen
47



5.2 Vielfalt der Gruppe der Beratenden
Die Stichprobe setzt sich zu fast drei Vierteln aus Frauen (73 Prozent) und iiber einem Viertel

Minnern (26 Prozent) zusammen. Sechs Personen haben sich keinem Geschlecht zugeordnet.

Verteilung nach Geschlecht (N=610)
(Angaben in Anzahl und Prozent)

6;1,0%

156; 25,6% ]

448; 73,4%

m weiblich = mannlich = divers

Abbildung 4: Verteilung nach Geschlecht

Die Altersstruktur der Stichprobe konzentriert sich um die beiden Altersgruppen von 50 bis 59
Jahren (218) und 40 bis 49 Jahren (139). Es nahmen auch Beratende teil, die sich bereits im
Alter des gesetzlichen Ruhestandes befinden (19). Die Gruppe der unter 30-jdhrigen ist mit 23

Personen am wenigsten vertreten.

Verteilung nach Alter (gruppiert) (N=622)

218
139
108
9
1
| |

unter 25 Jahre  25-29 Jahre 30-39 Jahre 40-49 Jahre 50-59 Jahre 60-67 Jahre Uber 67 Jahre

Abbildung 5: Altersstruktur (gruppiert)

Es haben Beratende aus allen Bundesldndern an der Befragung teilgenommen. Die meisten
Teilnehmenden arbeiten in Nordrhein-Westfalen (32 Prozent) und Baden-Wiirttemberg (13

Prozent) gefolgt von Niedersachsen (9,3 Prozent) und Bayern (8 Prozent). Auch wenn
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Nordrhein-Westfalen das bevolkerungsreichste Bundesland in Deutschland ist, ldsst sich die
Uberreprisentation von Personen aus Nordrhein-Westfalen in dieser Befragung sicher auch mit

der gesonderten Versendung des Fragebogens an die BBE durch die G.1.B. zu erkléren.

In welchem Bundesland beraten Sie (Uberwiegend)? (N=611)

Nordrhein-Westfalen
Baden-Wiirttemberg m————————— 30

194

Niedersachsen T Ts———— 57
Bayern meeesssssssss—— 49
Hessen ma—— 45
Berlin  n——— 4]
Rheinland-Pfalz . 24
Sachsen e )3
Hamburg s 22
Schleswig-Holstein e 19
Thiringen s 16
Sachsen-Anhalt mmsm 12
nicht beantwortet mmm 11
Brandenburg mm 9
Bremen mm 9
Saarland mm 6
Mecklenburg-Vorpommern m 5

Abbildung 6: Verteilung nach Bundesland

Uber 80 Prozent der teilnehmenden Berater*innen sind angestellt titig (501) und nur 14 Pro-
zent arbeiten komplett als selbststindige Beratende (88). Zu einem sehr geringen Teil nahmen
Personen teil, die sowohl angestellt, als auch selbststiandig beratend tétig sind (6 Prozent). Am
hdufigsten bei Letzteren ist ein prozentuales Verhiltnis von Anstellung zu Selbststdndigkeit

von 80 zu 20 angegeben worden.

Anstellungsart (absolute Zahlen und prozentuale Verteilung
(N=622)

33; 5%

88; 14% ‘

501; 81%

m Angestellt = Selbststandig = Beides

Abbildung 7: Anstellungsart

49



In Riickschluss auf die zuvor erwihnte Anstellungsart, bei der 121 Personen angaben (zum
Teil) in selbststidndiger Tétigkeit zu beraten, bildet sich dies in den Angaben zur Art der Orga-
nisation wieder. Im privatwirtschaftlichen Bereich arbeiten demnach 114 Personen und bilden
somit die kleinste Gruppe. Fast doppelt so viele (219) arbeiten im gemeinniitzigen Bereich,
wozu z. B. der eingetragene Verein, die Stiftungen oder die gemeinniitzige GmbH zdhlen. Die
meisten Teilnehmenden (328) arbeiten jedoch in Organisationen mit Offentlich-rechtlicher
Rechtsform, zu welcher z. B. auch die Agenturen fiir Arbeit sowie die Industrie- und Handels-

kammern und die Handwerkskammern zihlen.

Art der Organisation (Mehrfachauswahl moglich bei
mehreren Arbeitsverhaltnissen)

Offentlich-rechtlich GG 328
Gemeinnitzig NG 219
Privatwirtschaftlich I 114

Abbildung 8: Art der Beratungsorganisation

Folgerichtig gaben fast 30 Prozent und damit die meisten Teilnehmer*innen (169) an, in Orga-
nisationen zu arbeiten, welche iiber 500 Mitarbeitende beschiftigen. Hier werden Mitarbei-
ter*innen der Agentur fiir Arbeit und der Kammern einen grof8en Anteil eingenommen. An-
sonsten sind Beratende aus allen Organisationsgroflen vertreten, wobei der Hauptanteil bei mitt-

leren und grofen Organisationen liegt.

Mitarbeitendenanzahl Geamtorganisation (N= 622)
(Bei mehreren Arbeitsverhaltnissen ist dasjenige mit dem
grofSten Stundenanteil anzugeben)

Uiber 500 Mitarbeitende IS 169
101-500 Mitarbeitende TN OO
21-100 Mitarbeitende I ]33
11-20 Mitarbeitende NN 67
6-10 Mitarbeitende I 51
2-5 Mitarbeitende IS 5
Keine weiteren Mitarbeitenden (nur Sie) T 51

Abbildung 9: Anzahl der Mitarbeitenden der Gesamtorganisation
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Bei der Angabe nach Mitarbeitenden, die innerhalb von Organisationen in der Beratung tétig
waren (selbststindige Beratende waren hier ausgenommen), ergibt sich jedoch das Bild, dass
fast 30 Prozent der Berater*innen (163) in kleinen Teams von zwei bis fiinf Beratenden inner-
halb der Gesamtorganisation arbeiten und die wenigsten (25) tatsdchlich als Einzelkdmpfer*in-

nen agierten.

Anzahl Mitarbeitende mit Uberwiegend beratender Tatigkeit in
der Gesamtorganisation (N= 562)

Uber 500 Mitarbeitende T s ssssE—————— S/
101-500 Mitarbeitende m—————————— 35
21-100 Mitarbeitende I EEEEEEEEEEEESE——— | 09
11-20 Mitarbeitende IEEE—————————————— 72
6-10 Mitarbeitende S ————————————— 7/
2—5 Mitarbeitende | ]_63
Keine weiteren Mitarbeitenden (nur Sie) m—— 25

Abbildung 10: Anzahl Mitarbeitende mit iiberwiegend beratender Tétigkeit

Bei der Frage nach der Wochenarbeitszeit, welche fiir BBB-Beratung inklusive korrespondie-
render Tétigkeiten, wie Vor- und Nachbereitung sowie Dokumentation investiert wird, prisen-
tiert sich das gesamte Spektrum der Arbeitszeitverteilung gleichermallen, jedoch mit Auffallig-
keiten an den jeweiligen Enden des Spektrums. Es gaben iiber ein Viertel der Befragten (155)
an, (fast) Vollzeit in der Beratung titig zu sein. Wiederum fast 20 Prozent investieren nur zwi-
schen fiinf und zehn Stunden pro Woche fiir ihre Beratungstatigkeit. Trotz der geringsten An-
zahl an Nennungen ist es bemerkenswert, dass immerhin 21 Personen regelmifig iiber die

Grenzen der gesetzlichen Wochenarbeitszeit hinaus in der Beratung aktiv sind.

Arbeitsstunden pro Woche fiir Beratung inkl. Vor- und
Nachbereitung (gruppiert) (N= 622)

155
114
63 87 74
49 58
B ] I B -
[ |
5-10 Stunden 11-15 Stunden16-20 Stunden21-25 Stunden26-30 Stunden31-35 Stunden36-40 Stunden mehr als 40

Stunden

Abbildung 11: Arbeitsstunden pro Woche fiir Beratungstitigkeit
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Um die Vielfalt der Beratungsfelder nicht nur bzgl. der Organisationsform und -grée, sondern
auch beziiglich der Zielgruppenausrichtung zu beleuchten, wurden die Teilnehmer*innen ge-
beten, sich den vorgegebenen Beratungsfeldern zuzuordnen. Mit der Moglichkeit mehrere Op-
tionen auszuwdhlen, fiel der GroBteil der inhaltlichen Ausrichtung auf die berufliche Neuori-
entierung (380), dicht gefolgt von Erwachsenenbildung/ Weiterbildung/ Lebensbegleitendes
Lernen (346) sowie beruflicher Wiedereinstieg (305). Letzteres bezieht sich auf berufliche Aus-
zeiten aufgrund von Elternzeit, Pflegezeit oder Arbeitslosigkeit. Die Spezialisierung auf Mig-
rant*innen und Gefliichtete ldsst sich mit 288 Angaben ebenfalls im oberen Drittel der Hiufig-
keiten verorten. Auch die Berufsberatung im Sinne des Ubergangs Schule — Ausbildung spielt
mit 40 Prozent aller Angaben eine wichtige Rolle. Weniger wichtig sind die Themen Ubergang
Ruhestand/ Ehrenamt (46) und Rehabilitationsberatung (36). Unter der halboffenen Frage An-
dere verorteten sich u. a. 24 Anerkennungsberater*innen fiir ausldndische Abschliisse sowie

neun Personen mit der Spezialisierung Coaching.

Spezialisierung im Beratungsfeld (Mehrfachnennung moglich)

Berufliche Neuorientierung I 330
Erwachsenenbildung/ Weiterbildung/ Lebensb. Lernen I 346
Beruflicher Wiedereinstieg I 305
Bildungs- und Berufsberatung fur Migrant*innen/ Gefliichtete GGG 283
Berufsberatung (Ubergang Schule - Ausbildung) GGG 243
Ubergang Schule-Studium und Studienberatung I 165
Bildungspramie, Bildungsscheck, Weiterbildungsscheck 0. 4. IS 163
Ubergang Studium - Beruf GGG 152
Andere NN 123
Schule/ Schullaufbahn GG 115
Ubergang Ruhestand/ Ehrenamt I 46
Rehabilitationsberatung M 36

Keine 1 4

Abbildung 12: Spezialisierung im Beratungsfeld

Da die Mitgliedschaft in einem beruflich einschldgigen Verband als Teil einer Professionali-
sierungsbemiihung gesehen werden kann, wurden die Beratenden nach einer einschldgigen

Mitgliedschaft gefragt. Nur rund ein Drittel der Befragten gab an, Mitglied in einem
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berufsspezifischen Verband zu sein.

Sind Sie Mitglied in einem Berufsverband, Fachverband oder
anderem Verbund fir Beratende? (absolute Zahlen und
Prozentangabe) (N=613)

a; 195; 32%

Abbildung 13: Verbandsmitgliedschaft

Wenig iiberraschend wurde eine Mitgliedschaft im dvb von fast der Hélfte der in Verbdnden

aktiven Beratenden (90) genannt, gefolgt von der DGTA (21) und der GIBeT (19).

Verbandsmitgliedschaft(en) im Einzelnen (Mehrfachnennung
moglich)

Deutsche Gesellschaft fiir Transaktionsanalyse (DGTA) [ 21

Gesellschaft fiir Beratung und Therapie an Hochschulen
(GIBeT)

Systemische Gesellschaft (SG) [l 10

Deutsche Gesellschaft fir Supervision und Coaching
(DGSV)

Deutsche Gesellschaft fur Karriereberatung (DGfK) 1l 7

Nationales Forum Beratung in Bildung, Beruf und
Beschaftigung (nfb)

Bund deutscher Psychologen (BDP) M 4
Career Service Netzwerk Deutschland (CSND) [l 4

Deutsche Gesellschaft fur Individualpsychologie W 3

Abbildung 14: Verbandsmitgliedschaften im Einzelnen
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5.3 Qualifizierungen

Zur Erfragung der formalen Bildungsabschliisse wurden die geldufigsten Abschliisse als Mehr-
fachnennung vorgegeben, was insgesamt zu 969 Angaben gefiihrt hat. Zudem sollten in einem
verpflichtenden Textfeld diese Bildungsabschliisse spezifiziert werden. Es zeigt sich, dass ein
Grofteil der Beratenden (mindestens) einen akademischen Bildungsabschluss besitzt (585 aka-
demische Abschliisse wurden insgesamt ausgewihlt), mit Fokus auf den pddagogischen, psy-
chologischen oder sozialwirtschaftlichen Bereich (siehe Auflistung der zehn hédufigsten forma-
len Bildungsabschliisse im Anhang 4). Bemerkenswert ist hier, dass iiber ein Drittel (212) der
Befragten eine Berufsausbildung abgeschlossen hat.

Wie die Ubersicht in Anhang 5 zeigt, haben die meisten Berater*innen (337) einen Abschluss
in einem Magister- bzw. Diplomstudiengang. Hier waren die am hédufigsten genannten Studien-
facher Psychologie (39), Pidagogik (38) und Soziologie (37). Bei den Berufsausbildungsab-
schliissen rangierten die Ausbildungsberufe Industriekauffrau (11), Erzieherin (11) und Biiro-
kauffrau (8) als die drei am hédufigsten genannten. Unter den Bachelorstudiengingen (99) ka-
men die Facher Soziale Arbeit (11), Psychologie (7) und Beratung (6) und bei den Masterab-
schliissen (89) die Facher Erwachsenenbildung (11), Soziologie (7) und Psychologie (6) auf die
meisten Nennungen. Unter den 60 Personen, die als Studienabschluss Staatsexamen ausgewdhlt
hatten, bezog sich die Angabe zum groBten Teil auf Lehramtsstudiengédnge und zu einem ge-
ringeren Teil auf rechtswissenschaftliche Studiengénge. Zusitzlich zu den vorgegebenen Ab-
schliissen gaben 172 Personen unter der Kategorie sonstiges u. a. Promotion, Fachwirt*in, zu-

satzliche Studienginge und (Beratungs-)Weiterbildungen sowie therapeutische Abschliisse an.

Formale Bildungsabschllisse (Mehrfachnennung maoglich)

337

212
172

99 89
60

Berufsausbildung Bachelor Master Magister/Diplom  Staatsexamen sonstiges

Abbildung 15: Formale Bildungsabschliisse

Die Frage nach beratungsspezifischen Qualifikationen sollte einerseits Erkenntnisse iiber die

Bildungsstrategien der Beratenden generieren und andererseits iiberpriifen, ob die
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Empfehlungen der Verbédnde in der Praxis Anwendung finden. Unterteilt in formale und non-
formale Qualifikationen sowie nach Dauer der Qualifikationen wurden bei der Moglichkeit der
Mehrfachnennung insgesamt 1312 Angaben gemacht. Davon fielen die meisten (370) auf nicht-
akademische Weiterbildungen mit einer Dauer von unter zwei Jahren in den Bereichen Syste-
mische Beratung sowie Coaching. Zudem gab fast die Hilfte (295) an, beratungsspezifische
Studiengédnge absolviert zu haben. Der Fokus lag hier vor allem auf Psychologie, Sozialer Ar-
beit sowie Pddagogik (siehe Auflistung der zehn hédufigsten beratungsspezifischen Qualifizie-
rungen in Anhang 6). Mehr als ein Viertel der Befragten verfiigt iiber eine beratungsspezifische
Weiterbildung von tiber zwei Jahren Gesamtdauer. Unter dem Feld Andere wurde zumeist die
Angabe von internen Weiterbildungen (z. B. BeKo der Agentur fiir Arbeit) gemacht. Dieses
Feld wurde zum Teil auch genutzt, um kleinere und diverse Weiterbildungen einzutragen. Im-
merhin gaben fast 20 Prozent der Personen (119) an, keine beratungsspezifischen Qualifikatio-
nen zu haben und ausschlieBlich individuell fiir ihre Beratungstitigkeit eingearbeitet worden zu
sein. Weiterbildungen an Hochschulen bilden eher die Ausnahme in der beratungsspezifischen
Weiterbildung (113). Es zeigt sich aber mit weitem Vorsprung, dass das Kontaktstudium der
Regionalen Qualifizierungszentren Bildungsberatung und Kompetenzentwicklung (30) die hiu-
figste Hochschulweiterbildung ist. Bei den Angaben zur beratungsspezifischen Berufsausbil-
dung wurden zumeist dieselben Berufsausbildungen angegeben, wie in der Frage nach den for-
malen Bildungsabschliissen zuvor, auch wenn diese keine Beratungsspezifik aufwiesen. Dem-
entsprechend sind diese Angaben inhaltlich stark verzerrt und sind weder in der Abbildung 22

noch in der Auflistung in Anhang 5 mit abgebildet.
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Absolvierte Beratungsqualifizierung(en) (Mehrfachnennung

Weiterbildung bei anderen Anbietern (Zertifikat mogl ICh)

bzw. Teilnahmebescheinigung von privaten oder

offentlichen Weiterbildungsanbietern) mit Dauer
unter 2 Jahren

370

Studium (Bachelor, Master, Diplom, Magister) 295

Weiterbildung bei anderen Anbietern (Zertifikat

bzw. Teilnahmebescheinigung von privaten oder

offentlichen Weiterbildungsanbietern) mit Dauer
lber 2 Jahren

160

Keine sondern individuelle Einarbeitung in _ 119
spezifische Beratungstatigkeit
Weiterbildung an einer Hochschule (z.B.
Kontaktstudium mit qualifiziertem Zertifikat der _ 113

Hochschule)

Abbildung 16: Absolvierte Beratungsqualifizierung(en)

Um sie mit den Empfehlungen der Verbande (DGfB/ dvb) abzugleichen, wurden die Teilneh-
menden zu den Inhalten ihrer bisherigen beratungsspezifischen Aus- und/ oder Weiterbildun-
gen befragt. Aufgrund der aktuellen Entwicklungen im Bereich Migration und Flucht wurde
zudem auch nach etwaigen Qualifizierungsbestandteilen in diesem Feld gefragt. Wéhrend der
GroBteil mit fast 80 Prozent zu Methoden und Techniken in der Beratung bereits Qualifizie-
rungsangebote besucht hat, sind die Themen in Verbindung mit psychologischen (328) und
ethischen Aspekten (318), sowie Gruppenberatung (306) und Bildungs- und Berufskunde (293)
sowie berufsbezogener Entscheidungsfindung (286) bisher nur bei ca. der Hilfte der Teilneh-
menden Thema einer Qualifizierung gewesen. Die wenigsten der Teilnehmer*innen sind in
Qualifizierungen dem Thema Wirtschaftskunde (115) begegnet. Auch war Weiterbildungssu-
pervision (147) und eine begleitende Praxisausbildung (162) bei den meisten Teilnehmenden
kein Aspekt ihrer Aus- oder Weiterbildung. Ebenso das relativ neue und sehr aktuelle Thema
Migration und Flucht ist nur bei knapp 30 Prozent der Teilnehmenden (185) Bestandteil von
bisherigen Qualifizierungen gewesen. Ahnlich war es auch bei Arbeitsmarktprognostik (222)

und Informationsmanagement (234).
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Inhalte bisheriger Beratungsqualifizierungen
(Mehrfachauswahl)

Methoden und Techniken der Beratung |GG 431
Psychologische Aspekte berufsbezogener Entscheidungen [N 323
Ethik beraterischen Handelns [INNNNEEGGGE 318
Arbeit mit Gruppen in der Bildungs- und Berufsberatung [INNNENEGEEEE 306
Bildungs- und Berufskunde [INNNNEGGE 293

Gesellschaftliche Aspekte berufsbezogener
Entscheidungen
Informationsmanagement in der Bildungs- und
Berufsberatung

Entwicklung, Analyse und Prognostik des Arbeitsmarktes [IIINNINIGEE 22?2

I 286
. 234

Zielgruppenspezifische Beratung flr
Migrant*innen/Gefliichtete

Begleitende Praxisausbildung [N 162

I 185

Weiterbildungssupervision NG 147

Wirtschaftskunde [ 115

Abbildung 17: Inhalte absolvierter Beratungsqualifizierungen

Bemerkenswert ist, dass liber die Hélfte der angestellten Beratenden sowohl eine Freistellung
fiir Weiterbildungen erhélt (343) als auch von einer Finanzierung von Weiterbildungen durch
den Arbeitgeber profitiert (317). Allen voran wird es den meisten Beratenden ermoglicht, an
regelméBigen Mitarbeiter*innengespriachen teilzunehmen (375). Ein weniger verbreitetes In-
strument zur Forderung von Professionalitét ist die Supervision, welche nur bei 22 Prozent der
Beratenden Anwendung findet. Bei fast 10 Prozent wird jedoch keine professionelle Weiterbil-
dung gefordert. Zur offenen Antwortmoglichkeit duBerten sich 58 Personen und gaben hausei-
gene bzw. interne Schulungen (16) sowie kollegialer Informationsaustausch (8) und Tagungen
und Netzwerktreffen (5) als weitere Professionalisierungsforderungsinstrumente innerhalb ih-

rer Tatigkeit an.
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Professionalisierungsforderung durch Arbeitgeber
(Mehrfachnennung moglich)

RegelmaRige Mitarbeitergesprache (mindestens einmal

oro Jahr) I, 375
Freistellung fiir Weiterbildungen (mindestens 3 Tage pro
Jahr)

Finanzierung regelmaRiger Weiterbildungen (mindestens

3 Tage pro Jahr)

I — 343
I 317

Angebot der kollegialen Beratung (mindestens zweimal
im Jahr)

I 286

Finanzierung von Supervision (mindestens einmal im Jahr) | NN 136

Es gibt keine Ressourcen dafir (z.B. bei befristeten

Projekten) B 51

Andere I 538

Abbildung 18: Professionalisierungsforderung durch den Arbeitgeber

Wenn man sich die Griinde fiir das Absolvieren von Beratungsqualifizierungen anschaut, féllt
auf, dass die eigenen Professionalisierungsbestrebungen, die Bewiltigung von Herausforderun-
gen, der Berufswunsch und die Neugier die gro3ten Motivatoren der Teilnehmer*innen waren.
Hingegen bessere Aufstiegschancen gaben die wenigsten Teilnehmenden als Grund fiir ihre
Qualifizierung(en) an. Auch als Marketinginstrument oder fiir bessere Bewerbungserfolge wa-

ren Qualifizierungsteilnahmen wenig interessant.
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Grinde fur Beratungsqualifizierung(en)

Neugier (N=468)
Eigener Berufswunsch (N=470)
Eigene Professionalisierungsbestrebungen (N=477)

Qualitatsnachweis gegeniiber Ratsuchenden (N=468)

Sich abheben wollen von den Mitbewerber*innen
(N=452)

Anforderung des Arbeitgebers (N=467)

Bessere Chancen bei Stellensuche/Bewerbungen (N=455)
Bessere Aufstiegschancen im Unternehmen (N=455)
Bewaltigung von (neuen) Herausforderungen (N=482)

Berufliche Neuorientierung (N=463)

W trifft voll und ganz zu W trifft eher zu

Abbildung 19: Griinde fiir Beratungsqualifizierung(en)
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Fast zu gleichen Teilen wurden die meisten Beratungsweiterbildungen entweder vollstindig

privat (115) oder vollstindig durch Arbeitgeber (116) finanziert. Eine marginale Rolle spielten

Finanzierungen iiber Forderprogramme von Lédndern oder Bund (Bildungsprimie, Weiterbil-

dungscheck, o. d.), Forderungen durch Agenturen fiir Arbeit oder Jobcenter, sowie BafoG.

Auch wenn die Mischfinanzierung Privat — Arbeitgeber sich ein wenig von den zuvor erwihn-

ten, marginal genutzten Finanzierungsmoglichkeiten abhebt, spielte sie dennoch eine unterge-

ordnete Rolle.
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Wie bei der Altersstruktur der Teilnehmenden zu erwarten war, haben die meisten Personen
(156) iiber 20 Jahre und die wenigsten (35) unter 2 Jahre Berufserfahrung in der Beratung. Im
Bereich zwischen zwei und zwanzig Jahren Berufserfahrung waren die Angaben jedoch sehr

dhnlich verteilt mit einem Mittelwert von 107 Angaben.

Berufserfahrung (gruppiert) (N=618)

156
108 119 116
84
. 1101 = 1
|
unter 2 Jahre 2-5 Jahre 6-10 Jahre 11-15 Jahre 16-20 Jahre Uber 20 Jahre

Abbildung 21: Berufserfahrung

Fast zwei Drittel der Befragten (396) denken gegenwirtig dariiber nach eine Weiterbildung im
Beratungsbereich zu beginnen und fast 10 Prozent nehmen gerade an einer Weiterbildung teil
oder haben sich dafiir bereits angemeldet (56). Immerhin fiihlen sich fast 30 Prozent der Be-
fragten momentan ausreichend ausgebildet und sind nicht an einer Weiterbildung interessiert

(170).

Denken Sie gegenwartig dartiber nach, eine (weitere)
Weiterbildung im Beratungsbereich zu absolvieren? (absolute
Zahlen und Prozentangaben (N=622)

56; 9%

170; 27%

396; 64%

mJa
= Nein, ich flhle mich (momentan) mit meinen bisher absolvierten Aus- bzw. Weiterbildungen ausreichend

ausgebildet.
Nein, ich habe mich bereits fir eine Weiterbildung angemeldet oder nehme gerade teil.

Abbildung 22: Momentaner Weiterbildungswunsch

Vor diesem Hintergrund war es spannend zu erfahren, welchen Herausforderungen bzw. Hin-
dernissen sich die Beratenden bisher bzgl. der Teilnahme an Weiterbildungsangeboten gegen-
ibersahen. Dazu wurden nur diejenigen befragt, die zu dem Zeitpunkt der Befragung eine Wei-

terbildung in Erwigung zogen oder sich bereits angemeldet bzw. in Weiterbildung befanden.
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Mit einer gruppierten Auswertung durch Zusammenfassung der Angaben trifft voll zu und trifft
eher zu als allgemeine Zustimmung sowie trifft gar nicht zu und trifft eher nicht zu als allge-
meine Ablehnung der vorgegebenen Aussagen fillt auf, dass die Uniibersichtlichkeit des An-
bietermarktes fiir beratungsspezifische Weiterbildungen fiir iiber 60 Prozent der Teilneh-
mer*innen (279) eine Herausforderung darstellt. Dennoch sind die wenigsten (312) der Mei-
nung, dass es keine geeigneten Weiterbildungsangebote gibt. Die Kosten der Angebote (254)
sowie die Vereinbarkeit der Kurszeiten mit den Arbeitszeiten (256) werden von iiber der Hélfte
als hinderliche Faktoren fiir den Besuch von Weiterbildungsangeboten bewertet. Der Finanzie-
rungsaspekt durch die Arbeitgeber wird von den Teilnehmenden sehr ambivalent eingeschitzt.
Hier teilt sich die Meinung fast zur Hélfte in Menschen, die finanzielle Unterstiitzung von Ar-
beitgebern erfahren (200) und solche, denen es nicht zuteilwird (186). Auch ist die Mehrheit
der Befragten (254) der Meinung, dass die groBe Entfernung zu Bildungstrigern ein Hinde-
rungsfaktor zur Weiterbildungsteilnahme sei. Eher unentschieden stellt sich das Bild bzgl. der
negativen Beeinflussung der Weiterbildungsteilnahme durch den Arbeitsalltag dar. Hier stimmt
etwas iiber die Hilfte (225) der Teilnehmer*innen der Aussage (eher) nicht zu. Einen negativen
Einfluss auf die Weiterbildungsteilnahme durch private Griinde, (wie z.B. familidre oder ge-

sundheitliche Griinde) verneinten fast 70 Prozent der Befragten.

Inwiefern treffen folgende Aussagen auf Ihre bisherige Suche
nach beratungsspezifischen Weiterbildungen zu? (N= 452)

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450

Der Anbietermarkt ist unibersichtlich. | ISTIINIGIGNGgNSEE 104 28125

Es gibt keine geeigneten Angebote. SN 184 e 39

Die Kosten sind mir zu hoch. | EEEEEEEEGEEEE TS Easa

Die Kurszeiten kollidieren mit meinen Arbeitszeiten. | I ETIIEINIGgGEGEEE 1030 EEEE0
Ich bekomme keine Unterstiitzung durch meinen

. . - 68 [ 51 s
Arbeitgeber bzgl. Freistellung. s 43
Ich bekomme keine Unterstiitzung durch meinen R TE R = R 101 s 47
Arbeitgeber bzgl. der Finanzierung.
Die Entfernung zum Bildungstrager ist mir zu groR. |ETIEGEEE 150 [ 66 |
Mein Arbeitsalltag lasst (momentan) keine Weiterbildun

B fsst (momentar) | SIS 1 S
Private Griinde hindern mich (momentan) an einer

( ) 36 75 127 s

Weiterbildung.

W trifft voll zu W trifft eher zu trifft eher nicht zu W trifft gar nicht zu B kann ich nicht beurteilen

Abbildung 23: Herausforderungen bei der Suche nach Weiterbildungen
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5.4 Kenntnisse, Fdihigkeiten und Kompetenzen

Das Hauptaugenmerk der Befragung lag auf den Aspekten der Kenntnisse, Fihigkeiten und
Kompetenzen der Beratenden — speziell auf der Einschiitzung ihrer Relevanz und der Selbst-

einschitzung der eigenen in Bezug auf diese Aspekte.

Dazu wurden die Teilnehmer*innen in vier Themenblocken einerseits gebeten anzugeben, fiir
wie wichtig, eher wichtig oder eher unwichtig bzw. unwichtig sie die genannten KFK fiir ihre
Beratungstitigkeit einschitzen. Zusitzlich sollten sich die Teilnehmenden dann auf einer 4-
stufigen Skala zwischen Anfidnger auf der einen Seite und Experte auf der anderen Seite dazu
einschitzen. Fiir eine tibersichtlichere Auswertung wurden die Antwortmoglichkeiten wichtig
und eher wichtig gruppiert ausgewertet, ebenso weniger wichtig und unwichtig. Die gleiche

Gruppierung wurde fiir (eher) Anfinger und (eher) Experte unternommen.
Themenblock 1: Beziehung und Gesprich

Die 15 Items dieses Themenblocks wurden ausnahmslos alle von der iiberwiegenden Anzahl
der Teilnehmenden als wichtig oder eher wichtig fiir die eigene Beratungstitigkeit bewertet.
Nur die Kompetenz fiir das Lernen in Gruppen wurde etwas weniger hdufig, aber dennoch
tiberwiegend als wichtig eingestuft. Beziiglich der Einschitzung der eigenen Bewiltigung der
vorgegebenen KFK schitzte sich der GroBteil bei allen Items (eher) als Expert*in ein. Unsi-
cherheiten wurden am hiufigsten bei dem Thema entwicklungs- und verhaltenspsychologische
Grundkenntnisse (256) sowie erwartungsgemil bei Lernen in Gruppen (243) ersichtlich. Hier
weisen auch die 24 Angaben bei der Ausweichkategorie Kann ich nicht beurteilen darauf hin,
dass Arbeit mit Gruppen zum Teil fiir die Beratenden nicht zutrifft. Auch bei Kenntnissen tiber
Methoden zur Forderung der Selbstachtsamkeit der Berater*innen sehen sich fast 40 Prozent

als (eher) Anfinger*innen (225).

Kann ich
Themenblock 1: Beziehung und Gesprach Wichtig | Unwichtig | Expert*in | Anfanger*in E::rttei-

len
Schaffen eines vertraulichen Beratungssettings 604 3 571 23 2
Schaffen von Transparenz des beraterischen Vorgehens 586 16 543 49 3
Gemeinsame Klarung des Anliegens sowie der Erwartungen und
Ziele 598 3 547 40 2
Entwicklungs- und verhaltenspsychologische Grundkenntnisse 500 92 353 256 11
Kenntnisse der Kommunikationspsychologie 559 43 473 115 6
Kompetenz zur Anwendung angemessener Gesprachstechniken 597 6 534 53 2
Kenntnisse Uber Kreativitdts- und Moderationstechniken 493 107 425 159 5
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Kann ich
Themenblock 1: Beziehung und Gesprach Wichtig | Unwichtig | Expert*in | Anfanger*in Elec:rttei-
len
Kompetenz zur Gestaltung einer professionellen Nahe und Dis-
tanz 583 17 496 90 3
Kenntnis Gber Methoden zur Férderung der Selbstachtsamkeit
der Berater*innen 535 62 361 225 7
Interkulturelle Kompetenzen 525 67 386 197 6
Kompetenz zur Forderung der Eigeninitiative und Selbstorgani-
sationsfahigkeit 577 19 452 131 7
Kompetenz zur Anwendung verschiedener Beratungsmethoden 565 30 425 163 8
Methodische Handlungskompetenzen fiir das Lernen in Gruppen 422 159 335 243 24
Kompetenz im Umgang mit kritischen Beratungssituationen 573 22 431 155 7
Methoden flr das Zeitmanagement 502 94 417 168 9

Tabelle 1: Beziehung und Gespriich - Relevanz der Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompetenzen sowie Grad der
Expertise in absoluten Zahlen (Abweichungen vom Mittelwert je nach Stirke rot markiert)

Nicht jedes dieser KFK spielt also fiir jede*n Berater*in in der eigenen Beratungspraxis eine
Rolle und braucht vielleicht dem entsprechend auch keinen hohen Grad an Expertise in diesem

Bereich.

In einem weiteren Schritt sollte es darum gehen zu untersuchen, welche KFK fiir die Bera-
ter*innen zwar als (eher) wichtig, aber nur mit geringer oder keiner Expertise eingeschitzt wer-
den. Dafiir wurden diejenigen Angaben herausgefiltert, die ausschlieBlich mit wichtig und eher
wichtig beantwortet worden waren. Dieser gefilterte Datensatz wurde dann wiederum darauthin
untersucht, wie viele bei diesen KFK die Angabe eher Anfinger gemacht hatten. Das Ergebnis
dieser Auswertung kann Hinweise darauf geben, inwiefern bei den Teilnehmenden in den von
ihnen als relevant eingeschétzten KFK eingeschridnkte oder keine Handlungssicherheit vorliegt
und kann somit Tendenzen zur Einschitzung potenzieller Weiterbildungsbedarfe aufzeigen

(sieche Abbildung 24).

Nach Anwendung der eben beschriebenen Filtermethode fiihlen sich im Durchschnitt 105 Be-
fragte im Themenblock Beziehung und Gesprdch (eher) als Anfinger*innen. Es zeigte sich,
dass mit iiber 30 Prozent der Befragten am hiufigsten entwicklungs- und verhaltenspsycholo-
gischen Grundkenntnisse (184) und die Kenntnisse iiber Methoden zur Forderung der Selbst-
achtsamkeit bei Berater*innen (182) als wichtig erachtet, aber dem gleichzeitig mit Unsicher-
heit begegnet wird. Auch interkulturelle Kompetenzen wurden von 142 Personen mit Unsicher-
heit besetzt bewertet. Immerhin fast ein Viertel der Befragten haben die Methodenkompetenz
in der Beratung (137) und die Kompetenz im Umgang mit kritischen Beratungssituationen

(137) bei sich auf (eher) Anfédngerlevel eingeordnet. Im Gegensatz zur vorangegangenen
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Abbildung ist das Thema Lernen in Gruppen in dieser Ubersicht nicht so prominent vertreten
(124). Das Schlusslicht bildet bei immerhin 22 Personen das Schaffen eines vertraulichen Be-

ratungssettings.

Themenblock 1: Beziehung und Gesprach
Als (eher) wichtig eingeschatzte Kenntnisse, Fahigkeiten und
Kompetenzen, denen (eher) mit einem geringen Grad an
Expertise begegnet wird

Entwicklungs- und verhaltenspsychologische
Grundkenntnisse (N=587)
Kenntnis Gber Methoden zur Forderung der
Selbstachtsamkeit der Berater*innen (N=586)

Interkulturelle Kompetenzen (N=586) [IIIININEGEGEGEGEEEE 142

Kompetenz im Umgang mit kritischen
Beratungssituationen (N=578)
Kompetenz zur Anwendung verschiedener
Beratungsmethoden (N=583)

Methoden fiir das Zeitmanagement (N=586) [IIINININEGg0N 13!

Methodische Handlungskompetenzen fiir das Lernen in
Gruppen (N=588)
Kompetenz zur Forderung der Eigeninitiative und
Selbstorganisationsfahigkeit (N=583)
Kenntnisse Uber Kreativitdts- und Moderationstechniken
(N=587)

Kenntnisse der Kommunikationspsychologie (N=582) IIIIIIEIEGNNNNN o2

Kompetenz zur Gestaltung einer professionellen Nahe und
Distanz (N=584)

Kompetenz zur Anwendung angemessener
Gesprachstechniken (N=588)

Schaffen von Transparenz des beraterischen Vorgehens

(N=594)

Gemeinsame Klarung des Anliegens sowie der

Erwartungen und Ziele (N=592)

I —— 184
I 182

I 137
I 137

I 124
I 116
I— 97

. 81
I o
I 40
I 39

Schaffen eines vertraulichen Beratungssettings (N=605) [l 22

Abbildung 24: Beziehung und Gesprich - Als (eher) wichtig eingeschéitzte Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompetenzen,
denen (eher) mit einem geringen Grad an Expertise begegnet wird

Themenblock 2: Fachwissen fiir Bildungs- und Berufsberatung

Die 19 Items zum beratungsspezifischen Fachwissen wurden, wie in Tabelle 2 zu sehen ist,
tiberwiegend als (eher) wichtig eingestuft. Die Ausnahme bildet hier jedoch das Item Kennt-
nisse iiber gesetzliche Vorgaben bei Vertrags- und Auftragsvereinbarungen, welches als einzi-
ges von der Mehrheit der Befragten (313) als (eher) unwichtig eingestuft wurde. Dieses Item

zielt auf Vertragsvereinbarungen zwischen ratsuchender Person und Berater*in ab und spricht
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dementsprechend eher selbststindige Berater*innen an. Zudem fillt auf, dass Kenntnisse zum
Arbeitsrecht von iiber 42 Prozent und Kenntnisse iiber iiberregionale/ internationale Bildungs-
und Berufsangebote von 36 Prozent der Befragten als (eher) unwichtig erachtet wurden. Bei
der Einschitzung der eigenen Expertise in Bezug auf die Kenntnisse dieses Themenblocks zeigt
sich ein sehr dhnliches Bild der Auffilligkeiten, wie bei der Einschitzung der Relevanz zuvor.
Die eigenen Kenntnisse zu Entscheidungstheorien konnten auffillig oft (57) nicht beurteilt wer-

den. Dies konnte ein Hinweis darauf sein, dass das Item schwer verstindlich war.

. P Kann ich
Themenblock 2: Fachwissen fiir Bildungs- und Berufsbe- i | ity | Besen | onEnern | e
ratung .

teilen

Wissen Uber allgemeinbildende, berufsbildende und wei-
terbildende Bildungsangebote 550 49 452 134 6
Kenntnisse lber berufsspezifische Leistungs- und Anfor-
derungsprofile 532 64 400 181 7
Kenntnisse tiber Entwicklungen von Arbeitsmarkten 525 67 383 192 11
Kritisch-reflexive Kenntnisse tiber 6ffentliche Wertschat-
zung und Image von Berufen 413 163 350 215 27
Kenntnisse Gber mogliche Chancen/ Restriktionen nach
sozialer Herkunft, Geschlecht, Alter, Kultur 481 97 364 198 26
Grundkenntnisse in psychologischen und sozialwissen-
schaftlichen Berufswahltheorien 403 166 256 306 33
Entscheidungs-theoretische Kenntnisse 421 120 289 249 57
Kenntnisse zu Lebenswelten und Bedirfnislagen unter-
schiedlicher Zielgruppen 522 56 414 156 18
Kenntnisse tiber Kosten und Finanzierungsmoglichkeiten
von Bildungs- und Berufswegen 529 56 398 172 13
Kenntnisse Uber Beschéaftigungsforderungsinstrumente
und -programme 477 106 341 226 15
Kenntnisse (iber tiberregionale/ internationale Bildungs-
und Berufsangebote 361 214 218 342 23
Kenntnisse tber Verfahren der Bewerberauswahl/ Stra-
tegien der Selbstvermarktung 503 84 390 185 13
Kenntnisse zum Arbeitsrecht 329 251 213 352 14
Kenntnisse Giber Diagnostik und Kompetenzbilanzierung 415 135 311 232 45
Grundkenntnisse Uber physische und psychische Erkran-
kungen im Kontext von Bildung und Beruf 456 126 294 271 18
Kenntnisse tber Anerkennungsverfahren von auslandi-
schen Qualifikationen 426 148 256 305 22
Kenntnisse Gber Arbeitsmarkt-Integrationsmoglichkeiten
fur Migrant*innen und Gefllchtete 407 169 247 315 22
Kenntnisse Uber gesetzliche Vorgaben bei Vertrags- und
Auftragsvereinbarungen 246 313 155 395 38
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Kann ich
wichtig | unwichtig | Expert*in | Anfanger*in nicht beur-
teilen

Themenblock 2: Fachwissen fiir Bildungs- und Berufsbe-
ratung

Kenntnisse Gber weiterfiihrende bzw. alternative Bera-
tungsangebote 539 a7 449 126 11

Tabelle 2: Fachwissen fiir Bildungs- und Berufsberatung - Relevanz der Kenntnisse sowie Grad der Expertise in abso-
luten Zahlen (Abweichungen vom Mittelwert je nach Stiirke rot markiert)

Durch das gleiche Filtervorgehen wie bei Themenblock 1, ist es nun interessant zu untersuchen,
welche Items im Bereich Fachwissen fiir Bildungs- und Berufsberatung als (eher) wichtig aber
mit Unsicherheit in deren Bewiltigung von den Befragten eingeschitzt wurden. Mit Blick auf
Abbildung 25 zeigen sich insgesamt mehr Unsicherheiten bei allen Items als im Themenblock
zuvor. Im Durchschnitt empfinden hier 134 Personen einen geringen oder keinen Grad an Ex-
pertise beziiglich der Kenntnisse. Allen voran wird das Thema Anerkennungsverfahren von
ausldndischen Qualifikationen von tiber 30 Prozent als wichtig aber auch mit Unsicherheit ein-
hergehend bewertet. Passenderweise sahen die Befragten zudem dhnlich oft Defizite bei Kennt-
nissen iiber Arbeitsmarktintegrationsmoglichkeiten von Migrant*innen und Gefliichteten. Im
psychologischen Bereich wurden auch vermehrt Unsicherheiten durch die Teilnehmenden zu
erkennen gegeben. Dies zeigte sich im Speziellen bei den Themen Physische und Psychische
Erkrankungen sowie Psychologischen und sozialwissenschaftlichen Berufswahltheorien. Am
wenigsten mit Unsicherheit behaftet aber trotzdem noch durch 15 Prozent der Befragten ange-
geben, ist das Wissen iiber allgemeinbildende, berufsbildende und weiterbildende Bildungsan-

gebote.
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Themenblock 2: Fachwissen fiir Bildungs- und Berufsberatung
Als (eher) wichtig eingeschatzte Kenntnisse, denen (eher) mit
einem geringen Grad an Expertise begegnet wird

Kenntnisse liber Anerkennungsverfahren von I 12

auslandischen Qualifikationen (N=562)

Grundkenntnisse tUber physische und psychische I 13

Erkrankungen im Kontext von Bildung und Beruf (N=566)
Kenntnisse Uber Arbeitsmarkt-Integrationsmoglichkeiten I 7
far Migrant*innen und Gefllichtete (N=563)
erundkenneaisse mpsyehologschen und ., I |-

sozialwissenschaftlichen Berufswahltheorien (N=563)
Kenntnisse lber tiberregionale/ internationale Bildungs- I
und Berufsangebote (N=561)
Kentnisse zum Arbeitsrecht (N=566) [ NRNNREN N1 b 149
Entscheidungs-theoretische Kenntnisse (N=539) [ NNRRRNIEENNN 145
Kenntnisse tber Entwicklungen von Arbeitsmarkten _ 143
(N=576)
Kenntnisse liber Beschaftigungsforderungsinstrumente I 120

und -programme (N=568)
Kenntnisse Uber berufsspezifische Leistungs- und I 1
Anforderungsprofile (N=582)
Kenntnisse Gber mogliche Chancen/ Restriktionen nach _ 128
sozialer Herkunft, Geschlecht, Alter, Kultur (N=563)

Kenntnisse Gber Kosten und Finanzierungsmaoglichkeiten I 12

von Bildungs- und Berufswegen (N=571)

Kenntnisse tUber Verfahren der Bewerberauswahl/ _ 125

Strategien der Selbstvermarktung (N=576)

Kenntnisse Uiber Diagnostik und Kompetenzbilanzierung _ 118
(N=544)
Kenntnisse zu Lebenswelten und Bedirfnislagen e

unterschiedlicher Zielgruppen (N=571)

Kenntnisse liber gesetzliche Vorgaben bei Vertrags- und .

Auftragsvereinbarungen (N=551)

Kritisch-reflexive Kenntnisse tber 6ffentliche _ 102

Wertschatzung und Image von Berufen (N=566)

Kenntnisse Uber weiterflihrende bzw. alternative _ 94

Beratungsangebote (N=576)

Wissen Uber allgemeinbildende, berufsbildende und _ 93

weiterbildende Bildungsangebote (N=587)

Abbildung 25: Fachwissen - Als (eher) wichtig eingeschiitzte Kenntnisse, denen (eher) mit einem geringen Grad an
Expertise begegnet wird
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Themenblock 3: Medien- und Informationsmanagement

Beim Themenblock mit sieben Items rund um das Thema Medien- und Informationen zeigt
sich, dass auch hier die Kenntnisse und Fahigkeiten vom Grofteil der Befragten als relevant fiir
ihre Praxis angesehen wurden. Heraus sticht jedoch das Thema Onlineberatung, was in seiner
Relevanz fiir die Beratungspraxis sehr unterschiedlich eingestuft worden ist. Einerseits sahen
63 Prozent Onlineberatung als (eher) wichtig an, aber dem entgegen standen 203 Personen, die
dieser Auffassung nicht folgten. Dieser Ambivalenz folgte auch die Einschitzung der Befragten
iber den eigenen Grad an Expertise zu diesem Thema. Die gleiche Anzahl, die Onlineberatung
als (eher) wichtig einschitzte (338), sah sich (eher) als Anfinger*in in dem Bereich. Auch aus
den Werten der Ausweichkategorie lidsst sich ablesen, dass einige Beratende (53) mit dem
Thema Onlineberatung noch nicht in Beriihrung gekommen waren oder es fiir ihre Arbeit keine
Rolle spielte. Ebenso das Item Féhigkeit zur Auswahl und Nutzung von neutralen Materialien

und Medien ist mit derselben Anzahl als nicht beurteilbar angegeben worden.

Kann ich
Themenblock 3: Medien- und Informationsmanagement wichtig | unwichtig | Expert*in | Anfanger*in | nicht be-
urteilen
Kenntnisse zu Methoden der Informationsbeschaffung und -
analyse 550 36 494 77 11
Kenntnisse zu kontextspezifischen Informationsquellen und
Datenbanken 495 69 392 160 31
Fahigkeit zur Beurteilung der Relevanz/ Qualitdt von Medien
zu Bildungs- und Berufswegen 455 97 367 174 42
Fahigkeit zur Auswahl und Nutzung von neutralen Materialien
und Medien 441 101 358 176 53
Fahigkeit zur Strukturierung/ Individualisierung von Informati-
onen 559 18 487 73 19
Fahigkeit zur Anleitung/ Befdhigung zum angemessenen Um-
gang mit Informationen/ Medien 489 87 406 147 20
Kenntnisse zum Thema Onlineberatung 338 203 196 338 53

Tabelle 3: Medien- und Informationsmanagement - Relevanz der Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompetenzen sowie
Grad der Expertise in absoluten Zahlen (Abweichungen vom Mittelwert je nach Stirke rot markiert)

Bei der Kombination der als relevant eingeschitzten Kenntnisse und Fiahigkeiten mit dem Grad
an Expertise bestitigte sich der vorausgegangene Eindruck. Uber 30 Prozent der Befragten
fiihlten sich in dem ihnen (eher) wichtigen Bereich der Onlineberatung (eher) als Anfanger*in-
nen. Insgesamt zeigen sich auch hier fiir jedes Item dieses Themenblocks Unsicherheiten und
das bei durchschnittlich 95 Personen. Beziiglich der Anleitung, Beurteilung, Auswahl und Auf-
bereitung von Informationen bzw. zur Informationssuche fiir Ratsuchende fiihlten sich iiber 17

Prozent dem wenig oder gar nicht gewachsen.
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Themenblock 3: Medien- und Informationsmanagement - Als
(eher) wichtig eingeschatzte Kenntnisse und Fahigkeiten,
denen (eher) mit einem geringen Grad an Expertise begegnet

wird

Kenntnisse zum Thema Onlineberatung (N=534) [ NG i3

Kenntnisse zu kontextspezifischen Informationsquellen
und Datenbanken (N=552)

Fahigkeit zur Anleitung/ Befdhigung zum angemessenen
Umgang mit Informationen/ Medien (N=553)

Fahigkeit zur Beurteilung der Relevanz/ Qualitat von
Medien zu Bildungs- und Berufswegen (N=541)

Fahigkeit zur Auswahl und Nutzung von neutralen
Materialien und Medien (N=534)

Fahigkeit zur Strukturierung/ Individualisierung von
Informationen (N=560)

Kenntnisse zu Methoden der Informationsbeschaffung
und -analyse (N=571)

I os

I o4
I o2
I o0

=

I 50

Abbildung 26: Medien- und Informationsmanagement - Als (eher) wichtig eingeschiitzte Kenntnisse und Fahigkeiten,
denen (eher) mit einem geringen Grad an Expertise begegnet wird

Themenblock 4: Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeit

In diesem eher auf organisationale Prozesse ausgerichteten Themenblock werden bis auf zwei

Items alle als (eher) wichtig eingeschitzt, wenn auch zum Teil ambivalente Einschitzungen

gegeben wurden. Die beiden Items zu Finanzierungsaspekten wurden von der Mehrheit als (e-

her) unwichtig eingestuft. Kenntnisse zur Organisationsentwicklung und zu Marketing und Ak-

quise wurden zwar iiberwiegend als (eher) wichtig eingestuft, jedoch gab es hier eine nur min-

der geringere Anzahl an Personen, die es gegenteilig sahen. Anhand der Ausweichkategorie

lasst sich feststellen, dass Finanzplanung (58), Organisationsentwicklung (47) und Gestaltung

der Organisationskultur (45) am wenigsten gut zu beurteilen waren. Das kann darauf hinweisen,

dass diese Themen bisher zum Teil keine Bertihrungspunkte in der Praxis mit sich brachten.

Themenblock 4: Organisation, Marketing und Offentlichkeitsar- L L Ex- Anfan- k?nn fch

. wichtig | unwichtig . . nicht be-
beit pert*in | ger*in .

urteilen

Kenntnisse Uber Datenschutz und Vertraulichkeitsvereinbarun-
gen 514 60 380 179 13
Kenntnisse Giber Evaluationsmethoden 362 196 284 262 25
Kenntnisse iiber Instrumente der Offentlichkeitsarbeit 368 187 290 251 28
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kann ich

Themenblock 4: Organisation, Marketing und Offentlichkeitsar- L. L Ex- Anfan- .

. wichtig | unwichtig - - nicht be-
beit pert*in | ger*in .

urteilen

Kenntnisse tiber Konzepte der Organisationsentwicklung 281 257 245 282 47
Kompetenz zur Gestaltung der Organisationskultur 342 196 300 229 45
Kenntnisse Gber Marketingstrategien sowie Methoden der Kun-
denakquise 321 221 250 280 41
Kenntnisse Gber Finanzplanung 232 291 176 342 58
Kenntnisse Gber Informationsquellen zur Beantragung von Sach-
und Finanzmitteln 256 276 164 364 50
Kompetenz zur Kooperation mit fachlichem und tGberfachlichem
Umfeld 511 53 418 134 20

Tabelle 4: Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeit - Relevanz der Kenntnisse und Kompetenzen sowie
Grad der Expertise in absoluten Zahlen (Abweichungen vom Mittelwert je nach Stirke rot markiert)

In der Einschitzung der Unsicherheiten in Bezug auf als (eher) wichtig empfundene Kenntnisse

und Kompetenzen im Bereich Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeit stellt sich eine

relativ homogene Verteilung der als defizitir empfundenen Kenntnisse und Kompetenzen dar

(siehe Abbildung 27). Im Durchschnitt fiihlen sich 106 Personen eher als Anfianger*innen in

diesem Themenfeld. Allen voran gab es zu Datenschutz und Vertraulichkeitsvereinbarungen

die meisten Angaben (137), was immerhin fast einem Viertel der Angaben entspricht. Auch

wenn es die Mehrzahl der Teilnehmenden nicht als wichtig erachteten, zeigten sich dennoch

118 Angaben von Personen, die zur Beantragung von Sach- und Finanzmitteln trotz der Wich-

tigkeit fiir ihre Téatigkeit Unsicherheiten im Umgang mit diesem Thema verspiirten.
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Themenblock 4: Organisation, Markting und
Offentlichkeitsarbeit
Als (eher) wichtig eingeschatzte Kenntnisse und
Kompetenzen, denen (eher) mit einem geringen Grad an
Expertise begegnet wird

Kenntnisse tber Datenschutz und
Vertraulichkeitsvereinbarungen (N=559)

Kenntnisse tiber Informationsquellen zur Beantragung
von Sach- und Finanzmitteln (N=528)

Kenntnisse iiber Instrumente der Offentlichkeitsarbeit
(N=541)

Kenntnisse liber Evaluationsmethoden (N=546)

Kenntnisse Uber Marketingstrategien sowie Methoden
der Kundenakquise (N=530)

Kenntnisse tiber Finanzplanung (N=518)

Kompetenz zur Kooperation mit fachlichem und
Uberfachlichem Umfeld (N=552)

Kompetenz zur Gestaltung der Organisationskultur
(N=529)
Kenntnisse liber Konzepte der Organisationsentwicklung
(N=527)

Abbildung 27: Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeit - Als (eher) wichtig eingeschitzte Kenntnisse und

I — 137
I 118
I 115
— 115
I 113
I o8
I o6
I 79
I 79

Kompetenzen, denen (eher) mit einem geringen Grad an Expertise begegnet wird

72



6. Diskussion

6.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Ziel der Befragung war es, die Weiterbildungsbedarfe der Beratenden im Feld Bildung, Beruf
und Beschiftigung in Deutschland auf Grundlage der Empfehlungen der einschlédgigen Bera-
tungsverbinde zu erfassen, um damit einen Beitrag zur Professionalisierung dieses ungeregel-
ten Tatigkeitsfeldes zu leisten. Aufbauend auf dem Forschungsstand wurde eine Onlinebefra-
gung entwickelt, der liber die beratungsspezifischen Verbinde sowie bundes- und landesgefor-
derte Beratungsprojekte verteilt wurde und somit eine grof8e Verbreitung erfahren hat. Nach
der Datenbereinigung wurden 622 giiltige Fille in die Auswertung einbezogen. Die Befra-
gungsergebnisse sind aufgrund der Unkenntnis iiber die Grundgesamtheit der Beratungsprakti-
ker*innen in Deutschland nicht reprédsentativ, konnen jedoch eine Orientierung fiir die Ein-
schitzung der Weiterbildungsbedarfe im Feld geben.

Die meisten Beratenden innerhalb dieser Studie sind zwischen 40 und 60 Jahre alt und haben
zum groften Teil tiber 20 Jahre Berufserfahrung. Die Geschlechtsstruktur weist eine Verteilung
von iiber 70 Prozent an Frauen auf und entspricht demnach der allgemeinen Geschlechterver-
teilung in den sozialen Berufen (vgl. IAB-Forschungsgruppe 'Berufliche Arbeitsmérkte' 2018).
Die Beratungspraktiker*innen sind zu 80 Prozent ausschlieBlich angestellt beratend titig. Uber
die Hilfte der Beratenden ist in Organisationen mit offentlich-rechtlicher Rechtsform, gefolgt
von gemeinniitzigen Organisationen beschiftigt und weniger als 20 Prozent arbeiten in der Pri-
vatwirtschaft. Wiahrend der GroBteil der Beratenden in mittelgroen und groen Unternehmen
arbeitet, bewegen sich die Teamgroen der Beratungsmitarbeitenden in den Organisationen
tiberwiegend im einstelligen Bereich. Die inhaltliche Spezialisierung der Beratungsarbeit weist
auf berufliche Neuorientierung, Erwachsenenbildung/ Weiterbildung/ Lebensbegleitendes Ler-
nen und beruflicher Wiedereinstieg als die Beratungsfelder mit dem gréten Fokus. Beziiglich
der Wochenarbeitszeit zeigt sich eine grole Spannbreite. So liegen die meisten Beratenden
zwar im (fast) Vollzeitbereich, jedoch gleich gefolgt von Beratenden, die nur zwischen fiinf
und zehn Stunden pro Woche beratend tétig sind. Dies weist einerseits auf Beratung als neben-
berufliche Titigkeit hin sowie darauf, dass BBB-Beratung auch als Querschnittsaufgabe in an-
deren Titigkeitsfeldern vorkommt.

Die formalen Bildungsabschliisse wurden mehrheitlich im akademischen Bereich in den Fi-
chern Soziale Arbeit, Erwachsenenbildung oder Psychologie absolviert. Als beratungsspezifi-
schen Qualifikationen rangierten im Bereich nicht- akademische Weiterbildungen die Ausbil-
dung in Systemischer Beratung und in Coaching, gefolgt vom ProfilPASS an obersten Stellen.

73



Als beratungsspezifisches Studium zeigen sich die Facher Psychologie, Soziale Arbeit und Pa-
dagogik als die beliebtesten. Im Bereich Weiterbildung an einer Hochschule wurde das Kon-
taktstudium der Regionalen Qualifizierungszentren (RQZ) Bildungsberatung und Kompetenz-
entwicklung am héufigsten absolviert.

Die besuchten Beratungsqualifizierungen fokussierten sich zumeist auf die Beratungsmethoden
und -techniken sowie psychologische und ethische Aspekte der Beratung. In den Angaben der
Griinde fiir das Absolvieren der Qualifizierungen wurde ein starkes Streben nach Professiona-
litdt deutlich. Mit den Qualifizierungen sollten zudem (neue) Herausforderungen bewiltigt wer-
den. Aber auch Neugier und die Erfiillung des eigenen Berufswunsches waren unter den Haupt-
motivationen fiir die Qualifizierungen. In der Folge war es zu erwarten, dass die Beratenden
fast zu 100 Prozent Weiterbildung als wichtig fiir sich einschitzten und auch zu 90 Prozent
angaben, momentan iiber eine Weiterbildung nachzudenken oder bereits an einer teilzunehmen
bzw. bereits fiir eine angemeldet waren. Als Herausforderungen in Bezug auf das Besuchen von
Weiterbildungen empfanden die meisten Beratenden den uniibersichtlichen Weiterbildungs-
markt, sowie die einhergehenden hohen Kosten und die schwierige Vereinbarkeit von Arbeits-
zeiten und Weiterbildungskurszeiten.

Eine Forderung der Professionalisierung durch Arbeitgeber im Sinne von Mitarbeiter*innenge-
sprachen und Freistellungen fiir Weiterbildungen wurde nur ungefihr der Hilfte der Befragten
zu teil. Das Gleiche galt fiir die Finanzierung von Weiterbildung. Daraufhin war es nicht ver-
wunderlich, dass die meisten Beratenden ihre Qualifizierungen entweder komplett privat oder
vollstidndig iiber Arbeitgeber finanziert haben. Weitaus weniger hiufig waren Mischfinanzie-
rungen, welche sich Arbeitgeber und Beratende teilten. Alterative Finanzierungsmoglichkeiten
tiber Bundes- oder Landesmittel waren eher die Ausnahme.

Auch wenn die Befragung zu einem grofen Teil iiber beratungsspezifische Fach- und Dachver-
binde verteilt wurde, gaben nur ca. ein Drittel der Beratenden an, Mitglied in einem Beratungs-
verband zu sein. Diese jedoch setzen sich mit Abstand am héufigsten aus dvb-Mitgliedern zu-
sammen.

Bei der Einschitzung der Relevanz von beratungsspezifischen Kenntnissen, Fihigkeiten und
Kompetenzen (KFK) fiir die eigene Beratungspraxis sowie der Einschitzung des eigenen Le-
vels deren Bewiltigung konnten potenzielle Felder fiir Weiterbildungsbedarfe ermittelt werden.
Im Speziellen wurden unter dem Uberbegriff Beziehung und Gespréich entwicklungs- und ver-
haltenspsychologische Grundkenntnisse und die Kenntnisse iiber Methoden zur Forderung der
Selbstachtsamkeit bei Berater*innen mit der meisten Unsicherheit trotz hoher Relevanz fiir die

Beratungspraxis bewertet. Unter dem Oberthema Fachwissen fiir Bildungs- und
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Berufsberatung zeigten sich insgesamt Unsicherheiten bei den Befragten bei allen diesbeziigli-
chen KFK in verstirktem Mafle. Allen voran bei Themen der Migration und Flucht sowie im
psychologischen Bereich bei den Themen Physische und Psychische Erkrankungen sowie Psy-
chologische und sozialwissenschaftliche Berufswahltheorien. Bei KFK im Bereich Medien und
Informationsmanagement, schitzten beim Thema Onlineberatung die meisten Beratenden ihre
Expertise als gering oder nicht vorhanden ein. Auch in der letzten Themengruppe Organisation,
Marketing und Offentlichkeitsarbeit zeigte sich trotz der geringeren Relevanz fiir die eigene
Arbeit im Gegensatz zu den vorangegangenen Themenblocken ein potenzieller Bedarf an Wei-
terbildung u. a. in den Feldern Datenschutz und Vertraulichkeitsvereinbarungen sowie in Be-

antragung von Finanzmitteln und Offentlichkeitsarbeit.

6.2 Diskursive Auseinandersetzung mit den Ergebnissen

Anhand der Befragungsergebnisse konnte gut abgebildet werden, ob BBB-Beratende in
Deutschland die zur Sicherung der Professionalitét in der Beratung vorgegebenen formalen und
inhaltlichen Zugangsvoraussetzung der Verbinde gerecht werden. Der als formale Grundvo-
raussetzung vorgegebene Hochschulabschluss in einem fiir die BBB-Beratung forderlichen
Fachbereich konnte von den meisten Beratenden durch Studiengéinge im Bereich Psychologie,
Pidagogik oder Soziologie bestitigt werden und deckt sich damit auch mit den Ergebnissen der
Untersuchung des Feldes der Studienberater*innen von Griineberg (2017). Die von den meisten
Verbinden verlangte beratungsspezifische Weiterbildung iiber mindestens zwei Jahre wurde
von der Hilfte der Beratenden in Form eines Hochschulstudiums und von einem Viertel durch
eine nicht-akademische Weiterbildung erfiillt. Auch wenn damit die meisten die von den Ver-
binden geforderten formalen Weiterbildungsvoraussetzungen erfiillen, verfiigen jedoch immer-
hin 20 Prozent der Berater*innen iiber keine Beratungsqualifizierung, sondern ausschlieflich
iber eine individuelle Einarbeitung in das Titigkeitsfeld. Hier stellt sich die Frage nach den
Titigkeitsanforderungen dieser Beratenden. Handelt es sich um First-in-line-Service (vgl.
Watts/ Esbroeck 1998) bzw. die eher elementare Beratungstitigkeit eines Career Advisors (vgl.
Schiersmann et al. 2016) ist eine individuelle Einarbeitung ohne beratungsspezifische Qualifi-
zierungen sicher eher zu rechtfertigen als bei komplexen Beratungssituationen. Jedoch definie-
ren die deutschen beratungsspezifischen Verbinde in ihren formalen Zugangsvoraussetzungen
keine Abstufungen je nach Beratungsanforderung, sodass fiir alle Beratenden des Feldes die
gleichen Voraussetzungen gefordert werden. Inwiefern das moglicherweise ein Hindernis fiir
eine differenziertere und anforderungsgerechtere Professionalisierung des Feldes ist, sei noch

zu klaren.
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Beziiglich der inhaltlichen Vorgaben zu Beratungsweiterbildungen der Verbinde liegt der Fo-
kus der Qualifizierung mit groBem Abstand auf Methoden und Techniken der Beratung. Aller-
dings haben nur maximal die Hélfte der Beratenden die weiteren von den Verbédnden als not-
wendig angesehenen Qualifizierungsthemen bisher in Qualifizierungen behandelt. Eine Erkla-
rung konnte die Uniibersichtlichkeit des Anbietermarktes fiir Qualifizierungen sein. Da finan-
zielle Aspekte fiir die Teilnahme an Weiterbildungen eine entscheidende Rolle spielen kénnen
(vgl. Osiander/ Stephan 2018), kann sich dies auch auf die Weiterbildungsteilnahme der Bera-
tenden ausgewirkt haben. Immerhin haben iiber die Hilfte der Beratenden ihre bisherigen be-
ratungsspezifischen Qualifizierungen entweder komplett oder anteilig selbst gezahlt oder zah-
len miissen. Das ist zum Teil auch dem Fakt geschuldet, dass nur knapp iiber die Hélfte der
Arbeitgeber regelmélige Weiterbildungen fiir die Beratenden finanzieren. Wenn man beachtet,
dass als Hauptgriinde der Beratenden fiir das Absolvieren von Qualifizierungen die eigenen
Professionalisierungsbestrebungen, Herausforderungsbewiltigung und Neugier angegeben
wurden, scheinen die von den Verbinden vorgegebenen Zugangsvoraussetzungen von den Be-
rater*innen eher weniger als professionalisierungsfordernd, relevant oder interessant angesehen
zu werden. Hier stellt sich mitunter auch die Frage, ob die Qualifizierungsthemen, deren Ab-
solvierung von den Verbédnden als Voraussetzung fiir die Sicherung professioneller Beratung
vorgegeben werden, der Arbeitsrealitidt bzw. den Anforderungen an die Praxis der Beratenden
in ihrer Ginze entsprechen oder ob nicht eine Aktualisierung bzw. Anpassung der Qualifizie-
rungsvorgaben sinnvoll sein kann. Hier wire zudem zu iiberlegen, ob eine Abkehr von formalen
Vorgaben hin zu kompetenzorientierten Zugangsvoraussetzungen eine passendere Strategie zur
Sicherung professioneller Beratung sein konnte.

Die Forschungsergebnisse konnen durchaus eine Orientierung dariiber geben, welche Weiter-
bildungsthemen fiir Beratende in Bildung, Beruf und Beschiftigung in Deutschland relevant
sind. Durch die Selbsteinschidtzung der Beratenden zu den von den einschlidgigen Verbdanden
empfohlenen Kenntnissen, Fahigkeiten und Kompetenzen lésst sich ablesen, dass bei allen vier
untersuchten Themenfeldern Beziehung und Gesprdch, Fachwissen, Medien- und Informati-
onsmanagement sowie Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeit Weiterbildungsbe-
darf existiert. Diese Erkenntnis war aufgrund des ungeregelten Zugangs zur Beratungstitigkeit
und der Diversitit des Beratungsfeldes und der Spezialisierungen der Beratungspraktiker*innen
zu erwarten. Um jedoch einen Beitrag zur Professionalisierung des Beratungsfeldes leisten zu
konnen, ist das Wissen iiber die genauen Weiterbildungsbedarfe, anhand dessen perspektivisch
die Weiterbildungsangebotslandschaft zielgruppenspezifisch gestaltet werden kann, notwen-

dig. Die groBiten Bedarfe zur Weiterbildung zeigen sich im Bereich des beratungsspezifischen

76



Fachwissens. Dies kann damit zusammenhéngen, dass zum einen Beratende ohne genuin bera-
tungsspezifische Aus- oder Weiterbildung im Feld arbeiten. Hinzu kommt, dass selbst wenn
beratungsspezifische Qualifizierungen absolviert wurden, diese zumeist im Bereich der Bera-
tungsmethoden lagen. Kenntnisse zum Arbeitsmarkt, Bildungs- und Berufsangeboten, sowie
berufskundliches Wissen lassen sich aus der Erfahrung der Autorin auf dem Weiterbildungs-
markt kaum finden und werden zumeist in den Agenturen fiir Arbeit (AA) und der Hochschule
der Bundesagentur fiir Arbeit gelehrt und sind somit nicht von auen zuginglich. Hier deutet
sich vielleicht ein Fachwissensvorsprung der Mitarbeiter*innen der Agenturen fiir Arbeit ge-
geniiber Beratungspraktiker*innen auerhalb der AA an. Da erst seit dem Jahr 2015 die ver-
starkte Auseinandersetzung mit migrations- und fluchtspezifischen Themen im BBB- Bera-
tungsbereich notwendig wurde, sind hier auch mithin die gro3ten Unsicherheiten abzulesen.
Gerade in der Anerkennung auslidndischer Qualifikationen und Integration dieser Zielgruppe in
den Arbeitsmarkt, sowie bei interkulturellen Kompetenzen gibt es den grof3ten Weiterbildungs-
bedarf. Dass Grundkenntnisse im Bereich der Entwicklungs- und Verhaltenspsychologie unter
den am meisten genannten Weiterbildungsbedarfen sind, verweist auf das Bediirfnis, die Rat-
suchenden besser verstehen und einschitzen zu konnen. Allerdings ist anhand der tiberwiegend
formal psychologisch ausgebildeten Berater*innen dieser Bedarf bemerkenswert. Beim Thema
Onlineberatung zeigt sich der grofite Weiterbildungsbedarf, was nicht verwunderlich ist, wenn
man die rasante Entwicklung im Bereich digitaler Erreichbarkeit und Verfiigbarkeit betrachtet.
Mit dieser Entwicklung gehen auch bei den Ratsuchenden hohere Anspriiche an flexiblere
Kommunikationswege einher, auch im Sinne der Erreichbarkeit von Regionen, die vielleicht
keinen Zugang zu personlicher Face-to-Face-Beratung haben. In dieser Hinsicht birgt das For-
mat der Onlineberatung nicht nur Kompetenzentwicklungspotenzial bei den Beratenden, son-
dern auch Entwicklungspotenzial in den Beratungsinstitutionen bzgl. der digitalen Infrastruk-
tur. Insgesamt wird das Themenfeld Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeit zum
Teil von den Beratenden als nicht relevant fiir die eigene Beratungspraxis angesehen. Dies ldsst
sich dadurch erklédren, dass organisationale Themen wie Finanzplanung und -akquise sowie
Marketing und Organisationsentwicklung teilweise von eigens dafiir eingesetzten Personalstel-
len durchgefiihrt werden. AuBerdem ist Marketing und Offentlichkeitsarbeit fiir staatlich gefor-
derte Projekte zum Teil kein Téatigkeitsfeld, da dies zentral geregelt wird. Zwar betreffen die
organisationalen Themen freiberufliche Beratende in vollem Umfang, doch der Anteil dieser
Beratendengruppe innerhalb dieser Studie lag nur bei ca. 20 Prozent und ist deswegen nicht

aussagekriftig darstellbar innerhalb der vorliegenden Auswertungsmethode.
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6.3 Methodenkritische Betrachtung

Der Hauptfokus dieser Arbeit lag in der Erhebung des Weiterbildungsbedarfes von BBB-Bera-
tenden deutschlandweit. Dafiir hat sich der Einsatz des standardisierten Online-Fragebogens als
zeit- und kostenokonomisches Befragungsinstrument bewéhrt. Es konnten damit deutschland-
weit eine sehr groBe Anzahl an Akteur*innen und Praktiker*innen aus dem Feld erreicht und
ein groBer Datensatz zur weiteren Analyse iiber die vorliegende Arbeit hinaus generiert werden.
Als Limitation der vorliegenden Fragebogenerhebung ist zu erwihnen, dass aus Griinden der
Unkenntnis iiber die Grundgesamtheit der BBB-Beratenden keine Zufallsstichprobe gezogen
werden konnte und somit die Befragungsergebnisse nicht reprisentativ sind.

Die Methode zur Erfragung des Weiterbildungsbedarfs durch Selbsteinschitzung beziiglich der
eigenen beratungsspezifischen Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompetenzen der Beratenden
konnte wertvolle Daten generieren, die in Verbindung mit den soziodemografischen Angaben
als Grundlage zu Aktivititen der Professionalisierungsforderung des Bratungsfeldes dienen
konnen. Jedoch war diese Methode der Frage nach dem Grad der Expertise eher defizitorientiert
und konnte demnach nicht abbilden, welche Weiterbildungsinteressen, die z. B. durch Neugier
motiviert sind, die Beratenden zusitzlich verfolgen.

Trotz der Linge des Fragebogens, wurde die vorgegebene Bearbeitungszeit von 20 Minuten
mit einer durchschnittlichen Bearbeitungszeit von 15 Minuten von den meisten eingehalten.
Der Anteil fehlender Antworten lag nur bei durchschnittlich acht Prozent. Dies spricht dafiir,
dass der Fragebogen durchgiingig das Interesse der Teilnehmenden wecken konnte und als re-
levant fiir das Feld angesehen wurde.

Die Frage Wie verteilen sich folgende Arbeitsinhalte auf Ihre wochentliche Arbeitszeit? konnte
nicht mit in die Auswertung der vorliegenden Arbeit eingebracht werden, da manche vorgege-
benen Tétigkeiten nicht auf wochentlicher Basis abgebildet werden konnen (z. B. Evaluation,
Einarbeitung neuer Kolleg*innen oder Offentlichkeitsarbeit). Hier kam es dementsprechend zu
starken Antwortverzerrungen.

Alles in allem erwies sich die Forschungsmethode jedoch dem Untersuchungsvorhaben als an-

gemessen.
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7. Fazit und Ausblick

Anhand der vorliegenden Studie konnte eine Orientierung dafiir aufgezeigt werden, welche
Weiterbildungsbedarfe die BBB-Beratungspraktiker*innen in Deutschland bei sich selbst
wahrnehmen. Auch die Relevanz der von den Beratungsverbinden empfohlenen beratungsspe-
zifischen Kenntnissen, Fihigkeiten und Kompetenzen fiir die Beratungspraxis konnte durch die
Studie als Tendenz abgebildet werden. AuBBerdem konnte iiberpriift werden, ob die Beratenden
die formalen und inhaltlichen Zugangsvoraussetzungen zur Tatigkeit, welche von den bera-
tungsspezifischen Verbianden zur Sicherung der professionellen Beratung gefordert werden, er-
fiilllen. Zusammenfassend ldsst sich zu den Qualifizierungen der Beratenden bemerken, dass sie
in den formalen Aspekten von Hochschulabschluss und Dauer einer beratungsspezifischen
Qualifizierung zum gréBten Teil den Anspriichen der Verbédnde beziiglich der Zugangsvoraus-
setzungen zur Beratungstitigkeit gerecht werden. Inhaltlich jedoch zeigt sich in Bezug auf die
verbandlichen Vorgaben ein grofles Defizit, welches sich zum Teil auch in den Selbsteinschit-
zungen der Berater*innen zu ihren beratungsspezifischen Kenntnissen, Fahigkeiten und Kom-
petenzen widerspiegelt.

In den Ergebnissen zeigt sich ein Handlungsbedarf zur Entwicklung von Weiterbildungsange-
boten zur Verbesserung der Handlungssicherheit der Beratenden, was wiederum einen Beitrag
zur Professionalisierung des BBB-Beratungsfeldes in Deutschland leisten kann. Damit diese
Weiterbildungsangebote auch zielgruppenspezifisch entwickelt werden konnen, braucht es eine
intensivere Auswertung des sehr umfangreichen Datenmaterials der Befragung. Speziell die
Auswertung der in der vorliegenden Arbeit nicht analysierten Rubrik Préferenzen zu Weiter-
bildungsformaten und Weiterbildungsinhalten konnte zur Entwicklung von passgenauen Wei-
terbildungsangeboten beitragen. Auch eine Entwicklung von Grundlagenausbildungen fiir
Quereinsteiger*innen oder Hochschulabsolvent*innen, die keine der von den Verbidnden emp-
fohlenen Grundbildung besitzen, wire denkbar. Diesbeziiglich stellt sich jedoch die Anforde-
rung an eine vorausgehende Marktanalyse bereits existierender Weiterbildungsangebote. Da
die Berater*innen als groffte Herausforderung bei der Suche nach beratungsspezifischen Wei-
terbildungen die Uniibersichtlichkeit des Anbietermarktes fiir Qualifizierungen nannten, kann
eine Losung fiir mehr Transparenz, auch fiir die Weiterbildungsanbietenden selbst, die Schaf-
fung einer offentlich zugédnglichen Onlinedatenbank sein, welche alle Weiterbildungsangebote

fiir Beratende tagesaktuell abrufbar macht. Ein Vorbild kann hier die Suchmaschine des
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Deutschen Bildungsservers fiir Weiterbildungskurse, das InfoWeb Weiterbildung®, sein, die
zwar in ihrer Suchfunktion die Eingabe Berater bzw. Beratung zulésst, jedoch aufgrund der
fehlenden Eingrenzbarkeit auf den BBB-Beratungsbereich keine Feldspezifik bietet und somit
sehr uniibersichtliche zum Teil nicht zutreffende Rechercheergebnisse liefert. Auch Mapping
von Fortbildungsangeboten, wie es bei dem DIE-Projekt GRETA? fiir Lehrende in der Erwach-
senen- und Weiterbildung angedacht ist, wire perspektivisch vorstellbar. Hier kénnen Bil-
dungseinrichtungen ihre Angebote mit Hilfe eines Mapping-Verfahrens auf das GRETA-Kom-
petenzmodell beziehen. Die Ergebnisse des Mappings lassen sich perspektivisch auf der Wei-
terbildungsdatenbank fiir Weiterbildnerinnen und Weiterbildner QUALIDAT?” ablegen. Ebenso
hat die GIBeT eine Datenbank mit Weiterbildungsangeboten erstellt, welche fiir den Erwerb
ihres des Fortbildungszertifikates akkreditiert sind. Vielleicht kann es hier Synergieeffekte in
der Zusammenarbeit der Beratungsverbinde geben, um mehr Transparenz auf dem Aus- und
Weiterbildungsmarkt zu schaffen.

Der erhobene sehr umfangreiche Datensatz der vorliegenden Arbeit kann zudem als Grundlage
fiir weitere diverse Analysen dienen und soll dafiir in Kooperation mit anderen Forschenden
und Verbédnden zur Verfiigung gestellt werden. Fiir einen detaillierteren Erkenntnisgewinn tiber
das BBB-Beratungsfeld und seiner Praktiker*innen konnten hier Untersuchungen von verschie-
denen Zusammenhingen interessant sein. Als Beispiel kann der Einfluss von formalen Bil-
dungsabschliissen, Qualifizierungen oder der Berufserfahrung auf den Weiterbildungsbedarf
der BBB-Beratenden genannt werden. Weiterhin wire interessant im Sinne des Professionali-
sierungsdiskurses in der BBB-Beratung zu untersuchen, welchen Einfluss z. B. eine Verbands-
mitgliedschaft auf die Handlungssicherheit im BBB-Beratungsfeld hat. Weiterhin wire span-
nend zu ergriinden, ob es Einflussfaktoren durch die Anstellungsart oder die Spezialisierungen
im Beratungsfeld auf den Grad der Expertise bzgl. beratungsspezifischer Kenntnisse, Fihigkei-
ten und Kompetenzen gibt und in welchem Bundesland die meisten Weiterbildungsbedarfe
existieren.

In Anbetracht der fehlenden der von den Beratungsverbinden vorgegebenen formal inhaltli-
chen Zugangsvoraussetzungen bei einer Vielzahl von BBB-Beratenden stellt sich generell die
Frage nach der Notwendigkeit solcher formalen Vorgaben in Hinblick auf die Aussagekraft von
Abschlusszertifikaten beziiglich der tatsidchlichen Beratungskompetenz. Auch wenn die forma-

len Vorgaben ein Mittel zur Herstellung von Transparenz und eines einheitlichen Standards im

% https://www.iwwb.de/ (26.06.2019)
26 https://www.die-bonn.de/institut/forschung/professionalitaet/greta.aspx (26.06.2019)
27 https://www.die-bonn.de/weiterbildung/qualidat/default.aspx (26.06.2019)
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Sinne des Verbraucherschutzes bieten sollen, bedeuten diese Vorgaben, dass eine Durchléssig-
keit in die Berater*innentdtigkeit fiir Personen ohne einschligigen Hochschulabschluss nicht
vorgesehen ist. Ebenso in Anbetracht der hiufig informell oder durch vereinzelte Weiterbildun-
gen erworbenen Beratungskompetenzen gibt es einen Handlungsbedarf beziiglich der Anerken-
nung von Beratungskompetenzen, den Schiersmanns et al. (2017) bereits durch die Entwick-
lung von Instrumenten zur Dokumentation, Bewertung und Reflexion der Kompetenzen von
Beratenden aufgegriffen haben. Jedoch sind die Instrumente in der Anwendung sehr zeit- und
personalintensiv und wiirden eine neutrale Gutachterstelle erfordern, welche die Kompetenzer-
fassungsverfahren durchfiihrt und Zertifikate iiber die bewerteten Kompetenzprofile ausstellt.
Das Projekt GRETA fiir Lehrende in der Erwachsenen- und Weiterbildung des Deutschen In-
stituts fiir Erwachsenenbildung, ist hier bereits einen Schritt weiter. Momentan werden Projekt
Gutachter*innen ausgebildet, die die Kompetenzen von Erwachsenenbildner*innen innerhalb
eines triageriibergreifenden Anerkennungsverfahrens bewerten. Eine solche Stelle fiir Beratende
in Bildung, Beruf und Beschiftigung konnte zu einer aussagekriftigeren Transparenz iiber die
tatsidchlichen Kompetenzen von Beratenden im Sinne der Vergleichbarkeit fiir Nutzer*innen
von Beratung fiihren.

Die vermehrt sich zeigenden Weiterbildungsbedarfe der BBB-Beratenden zu Themen der Mig-
ration und Flucht sind bereits durch ein europiisches Forscher*innenteam von September 2016
bis August 2019 im Rahmen des DAAD- und ERASMUS+-geforderten Projektes CMinaR
(Counselling for Refugee and Migrant Integration into the Labour Market — Development of
Courses for Higher Education and Public Employment Services)* aufgegriffen und bearbeitet
worden. In Kooperation von sechs europidischen Lindern wurden Unterrichtseinheiten fiir Stu-
dierende und Beratungsfachkrifte entwickelt, um Gefliichtete zu Fragen der Bildung, der Aus-
bildung und des Arbeitsmarktes zu beraten. Da der deutsche Projektpartner fiir CMinaR die
Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit ist, bleibt abzuwarten, inwieweit auch Beratende au-
Berhalb des Arbeitsverwaltungskontextes von den Ergebnissen dieses Forschungsprojektes pro-
fitieren konnen.

Die Ergebnisse der Auswertung des Fragebogens konnen Anhaltspunkte fiir die bedarfsge-
rechte (weiter)Entwicklung beratungsspezifischer Aus- und Weiterbildungsangebote leisten
und damit zur zielgruppenspezifischen Fortentwicklung der Angebotslandschaft fiir Beratende
in Bildung, Beruf und Beschiftigung beitragen. Eine wichtige Voraussetzung fiir die weitere
Professionalisierung des BBB-Beratungsfeldes konnte damit geschaffen werden. Mit der vor-

liegenden Befragung konnte zudem fiir die Beratungsforschung ein Ausgangspunkt fiir eine

28 https://www.cminar.eu/ (26.06.2019)
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intensivere Auswertung der erhobenen Daten und somit weitere Forschungsarbeiten geschaffen
werden. Als professionspolitische Wirkung dieses verbandsiibergreifenden Kooperationspro-
jekts im Feld Bildung, Beruf und Beschiftigung kann diese Arbeit und deren Ergebnisse eine
engere Zusammenarbeit und positive Synergieeffekten der Verbinde begiinstigen und damit
zur Stirkung der Qualitdt und Forderung der Professionalisierung in der BBB-Beratung in

Deutschland beitragen.
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9. Anhang

Anhang 1: Ausfiihrliche Darstellung Kompetenzprofil fiir Beratende (Quelle: Nationales
Forum Beratung in Bildung, Beruf und Beschiiftigung e.V. (nfb) (Hg.) 2014)

Kompetenz S1

Kompetenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

1. richten ihr Handeln an den individuellen Bediirfnis-

sen und jeweiligen Anliegen der Ratsuchenden aus;

12. respektieren die vielfaltigen Besonderheiten der
Ratsuchenden in Bezug auf ethnische und kultu-
relle Zugehérigkeit, soziodkonomischen Status,
Geschlecht und Alter;

13. thematisieren in der Beratung, wenn die Interessen

der Ratsuchenden in einem Spannungsverhdltnis
zu dem organisationalen/gesellschaftlichen Bera-
tungsauftrag stehen;

14. beriicksichtigen in ihrem Beratungshandeln bio-

grafische Gegebenheiten sowie individuelle Ressour-

cen und Restriktionen, die sich aus dem jeweiligen
sozialen Umfeld der Ratsuchenden ergeben;

I5. unterstiitzen die Ratsuchenden mit dem Ziel,
deren Selbstorganisationsfihigkeit zu starken.

Beratende kennen

R1. lebensphasenbedingte Entwicklungsprozesse
(z. B. Personlichkeits-, Laufbahnentwicklungs-,
Berufswahltheorien, Lebensweltmodelle);

R2. biografische Uberginge bzw. Umbriiche im
Bildungs- und Beschaftigungssystem (z. B. Schul-,
Berufsaushildung, Berufswechsel, Wiedereinstieg,
Kiindigung, Ruhestand);

R3. soziodkonomische und kulturspezifische Unter-
schiede (Diversitat);

R4. Ansitze zur Forderung der Selbstorganisation/
-wirksamkeit.

Kompetenz S4

Kompetenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

11. orientieren ihr Handeln an anerkannten Qualitdts-
standards fiir Beratung;

2. setzen die Qualitidtsstandards hinsichtlich des
jeweiligen Arbeitsauftrags in konkrete Handlungs-
schritte um;

13. beteiligen sich regelméaBig bei der Planung,
Umsetzung und Dokumentation der Qualitdts-
sicherungs- und Qualititsentwicklungsaktivititen;

14. setzen sich regelméaBig mit den Qualitatsstandards
auseinander und wirken an deren fortlaufender
Entwicklung mit;

15. machen die Ergebnisse der Qualitatssicherungs-
und Qualitatsentwicklungsaktivititen transparent;

16. wirken an Evaluationen von Beratungsprozes-
sen mit und bericksichtigen die Ergebnisse von
Evaluationen fiir die Weiterentwicklung des Bera-
tungsangebots.

Beratende kennen

R1. Konzepte zur Qualititssicherung und Qualitéts-
entwicklung;
R2. Evaluationsmethoden sowie weitere sozialwissen-

schaftliche Methoden zur Erhebung und Aus-
wertung der Qualitdt von Beratungsprozessen.
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Kompetenzindikatoren

Kompetenz S2

Beratende

11.

machen Zielsetzungen, Inhalte und Struktur des
Beratungsangebotes bekannt und fiir alle Ziel-
gruppen leicht zuginglich;

. veranschaulichen ihre Beratungsangebote in ver-

standlicher Form mit allen wesentlichen Kriterien
(z. B. Beratungsform, Erreichbarkeit, Standards,
Qualitdtssicherung) gegentiiber allen relevanten
Akteursgruppen (z.B. Ratsuchenden, Kooperations-
und Netzwerkpartnern, politischen Akteuren).

= Beratende kennen
E R1. Marketingstrategien sowie Konzepte fiir Offent-
E lichkeitsarbeit;
]
&£ R2. Formate und Medien zur offentlichen Bekannt-
_5 machung der Beratungsangebote (z. B. Flyer,
=
‘E Broschiiren, Plakate).
=]
Kompetenz S3
Beratende
I1. orientieren ihr Handeln und Verhalten an ethischen
Prinzipien und machen diese transparent und
erlebbar;
12. sind sich ihrer Rolle und Funktion bewusst und
E kénnen das eigene beraterische Selbstverstindnis
8 (z. B. Auftrag, Rolle, Beratungskonzept) iber-
._!‘: zeugend vertreten und begriinden;
g 13. planen MaBnahmen zur Kompetenzentwicklung
s und gestalten nachhaltig ihren Weiterbildungs-
% bedarf;
=
E 14. integrieren Reflexion als immanenten Teil ihres
= Handelns und zeigen ein Bewusstsein fiir eigene
Fahigkeiten und Grenzen;
I5. gehen im beruflichen Kontext mit Kritik, Wider-
stinden und Konfliktsituationen konstruktiv um;
16. entwickeln professionelle selbstregulative Fahig-
keiten im Umgang mit beruflichen Anforderungen.
Beratende kennen
R1. Ethikstandards der Beratung sowie Ansitze zur
Professionalitdt und Professionalisierung;
R2. das beraterische Selbstverstandnis bzw. das Be-
= ratungskonzept der Beratungsorganisation;
o
¥ R3. Konfliktmanagementstrategien;
=
E R4. Reflexionstechniken, um sich auf der Metaebene
P mit ihrer Rolle/Profession sowie ihrem Beratungs-
9 handeln auseinanderzusetzten;
'E RS5. Méglichkeiten der Weiterbildung und Methoden
E der kollegialen Beratung und professionellen
Supervision;
R6. aktuelle Forschungsergebnisse und professions-
bezogene Entwicklungen im Beratungsfeld;
R7. Strategien zur Stressbewaéltigung und Férderung

der Selbstwirksamkeit und -motivation.



Kompetenz Pl

Kompetenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

1. sorgen fiir angenehme, stérungsfreie Atmosphire
und beratungsgeeignete Riumlichkeiten;

12. planen den mindestens erforderlichen Zeitrahmen
fiir die Beratung ein;

13. machen ihre fiir die Beratung relevanten Auftrige,
Rollen bzw. Funktionen transparent;

14. informieren iiber die Rahmenbedingungen, unter
denen das konkrete Beratungsangebot stattfindet
(z. B. Freiwilligkeit, Ergebnisoffenheit, Leistungen,
rechtliche Aspekte);

15. vereinbaren gemeinsam mit den Ratsuchenden
eine Vorgehensweise bei der Gestaltung des Bera-
tungsprozesses;

16. achten darauf, dass der Beratungsprozess formal
und inhaltlich fiir die Ratsuchenden strukturiert
und transparent ist;

17. treffen gemeinsam mit den Ratsuchenden eine Ver-
einbarung hinsichtlich der schriftlichen Aufzeich-
nungen wéhrend des Beratungsgespraches;

18. kldren die Ratsuchenden tber den Umgang mit
persdnlichen Daten und Informationen (Daten-
schutz/Vertraulichkeit) auf.

Beratende kennen

R1. Voraussetzungen fur ein vertrauliches Beratungs-
setting;

R2. Methoden zur Strukturierung und Gestaltung von
Beratungsgespriachen und -prozessen;

R3. Methoden des Zeitmanagements;

R4. Datenschutzrichtlinien und Vertraulichkeitsverein-
barungen.

Kompetenz P4 - 1

Kompetenzindi katoren

Beratende

I1. identifizieren gemeinzam mit den Ratsuchenden
deren Sichtweise zu den Anliegen sowie beein-
flussenden Faktoren bzw. Ursachen der Problem-
situation;

I2. kliren, ob es schon vorher andere Anliufe gab,
das jeweilige Anliegen zu bearbaiten;

I3. erkunden gemeinsam mit den Ratswchenden die
fur die Anliegen relevanten Ziele und Motive;

14. unterstatzen die Ratsuchenden bei der selbst-
stindigen Klarung ihrer Lage sowie Reflexion und
(Neu-)Bewertung der Situation {z. E. in Bezug auf
eigene Einstellungen, Werte, Fihigkeiten, Ziela);

IS. erarbeiten gemeinsam mit den Ratsuchenden Prio-
risierungen im Hinblick auf deren Zielsetzungen;

I6. weisen die Ratsuchenden hinsichtlich deren Zicle
auf Chancen und Risiken im Zusammenhang mit
den institutionellen und gesellschaftlichen Bedin-
gungen sowie auf magliche Unvereinbarkeiten
oder Widerspriiche hin.
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Kompetenz P2

Kompetenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

11. bringen den Ratsuchenden Respekt und Wert-
schitzung entgegen;

12. begegnen den Ratsuchenden mit einer empathi-
schen Grundhaltung;

13. verhalten sich auf allen Kommunikationsebenen
(verbal und nonverbal) kongruent und authentisch
in Sinne von Echtheit und Offenheit;

14. gestalten eine professionelle Balance zwischen
Nédhe und Distanz gegeniiber den Ratsuchenden;

15. fordern und wecken die Motivation und Eigeninitia-
tive der Ratsuchenden an der gemeinsamen Arbeit.

Beratende kennen

R1. Ansdtze zum Beziehungs- und Vertrauensaufbau
(z.B. personenzentrierter Ansatz, Drei-Phasen-
Modell des Vertrauensaufbaus);

R2. kommunikationspsychologische Theorien (z. B.
Kommunikationsquadrat, Metakommunikation);

R3. Cesprichsfiihrungstechniken (z.B. Nachfragen,
aktives Zuhoren, Reframing);

R4. motivationspsychologische bzw. emotionspsycho-
logische (anreiztheoretische) Ansétze;

R5. Moderationstechniken (z. B. Brainstorming, Mind-
mapping).

Kompetenz P3

Kom petenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

I1. leisten eine strukturierte Erfassung des Beratungs-
bedarfes und schaffen ein gemeinsames Verstand-
nis beziiglich der Anliegen der Ratsuchenden;

12. nehmen gemeinsam mit den Ratsuchenden eine
erste Eingrenzung des Anliegens vor und kliren,
ob das Beratungsangebot das angemessene For-
mat ist, um das Anliegen zu bearbeiten;

13. kliren gemeinsam mit den Ratsuchenden die
Erwartungen an die Beratung und erlautern die
Grenzen der Beratung (u. a. bei iiber das Angebot
hinausgehenden Anliegen);

14. achten darauf, ob sich im Verlauf des Beratungs-
prozesses die Anliegen und Ziele der Ratsuchen-
den verandern, und reagieren adiguat darauf,
indem sie z.B. einen neuen Kontrakt bzw. Bera-
tungsauftrag vereinbaren;

I5. geben Hinweise auf spezifische Einrichtungen und
Angebote, wenn es die besondere Situation der
Ratsuchenden erfordert (z. B. Case Management,
Suchtberatunag);

I6. beachten bei Kontrakt-/Auftragsvereinbarungen
gesetzliche Vorgaben und gaf. institutionelle Richt-
linien.

Beratende kennen

R1. theoretische Ansdtze und Methoden der Beratung;

R2. weiterfilhrende, altemnative Beratungsdienste oder
-angebote;

R3. gesetzliche Vorgaben und ggf. institutionelle Richt-
linien bei Kontrakt- bzw. Auftragsvereinbarungen.



Kompetenz P4 — 11

Kognitive R essourcen

Beratende kennen
R1. Methoden zur systematischen Situationsanalyse;

R2. Methoden der Zielfindung, -definition und -ent-
wicklung;

R3. den Einfluss von Diversitdt in Bildung, Beruf und
Beschiftigung (z. B. Bildungsbeteiligung, -chancen,
Diversitit als Ressourcel;

R4. institutionelle und gesellschaftsbezogene Systeme,
Strukturen, Angebote und Entwicklungen (z B.
Bildungs- und Beschiftigungssystem, Berufsstruk-
turen, Bildungs- und Weiterbildungsmiglichkeiten,
Forderméglichkeiten, regionale und Gberregionale
Entwicklungen auf dem Arbeitsmarktl;

RS. relevante gesetzliche Regelungen in Bildung, Beruf
und Beschiftigung (z. B. Arbeitsrecht, Ausbildungs-
verordnungen).

Kompetenz P6

Kompetenzindik atoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

1. entwickeln gemeinsam mit den Ratsuchenden auf
Basis derer Kompetenzen, Qualifikationen und
Ressourcen realistische Lésungsperspektiven und/
oder Handlungsméglichkeiten;

12. erarbeiten gemeinsam mit den Ratsuchenden Ent-
scheidungskriterien und unterstiitzen sie in thren
Entscheidungsprozessen;

13. informieren die Ratsuchenden Gber Méglichkeiten
und Strategien, wie deren Chancen hinsichtlich
der Zielerreichung gesteigert bzw. wie magliche
Hindernisse Gberwunden werden kénnen;

I4. vermitteln den Ratsuchenden bedarfs- und ziel-
gruppengerechte Informationen und/oder geben
Hinweise auf selbst zu nutzende Informations-
quellen;

I5. bringen Handlungsmoglichkeiten zur Férderung
gesellschaftlicher Teilhabe und Gleichstellung in
Hinblick auf Alter, Geschlecht, Behinderung, kul-
turelle und ethische Herkunft {Inklusion) fall- und
situationsangemessen in die Beratung ein;

I6. prifen unter Beriicksichtigung des Beratungsver-
laufs sowie der Anliegenskldrung, ob weiterfith-
rende und/oder externe Beratungen in Anspruch
genommen werden sollten;

I7. ziehen zum Abschluss des Beratungsprozesses
gemeinsam mit den Ratsuchenden ein Resimee
iber Verlauf und Ergebnisse der Beratung und
besprechen gaf. die anstehenden Aktivititen der
Ratsuchenden.

Beratende kennen
R1. Entscheidungstheorien und -modelle;

R2. Methoden der Informationsbeschaffung und
-analyse;

R3. kontextspezifische Informationsquellen und
Datenbanken.
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Kompetenz P5

Kognitive Ressourcen

Eeratende

I1. arbeiten gemeinsam mit den Ratsuchenden
deren Einstellungen, Cefihle, Motivationen sowie
Verhaltensweisen heraus, soweit diese fir die Be-
arbeitung der Anliegen erforderlich sind;

12. identifizieren gemeinzam mit den Ratsuchenden
deren bicgrafische Cegebenheiten sowie deren
Kompetenzen und Ressourcen und bringen diese
mit dem Anliegan wnd den Zielen dar Ratsuchen-
den in Verbindung;

13. identifizieren gemeinsam mit den Ratsuchenden
eventuelle Ressourcen sowie Umweltfaktoren,
die sich aus dem sozialen und gesellschaftlichen
Umfeld der Ratsuchenden ergeben, hinsichtlich der
Relevanz fir die Zielerreichung und Entscheidungs-
findung {z. B. Aspekte des familidren, schulischen,
beruflichen, betrieblichen Umfelds);

14, setzen bei Bedarf und im Einvernehmen mit den
Ratzuchenden wissanschaftlich anerkannte und
geeignete dizgnostische Verfahren zur Kompetenz-
ermittlung und/oder Selbsteinschitzung ein;

I5. interpretieren ggf. auf verstindliche Weise die

Ergebnisse dizgnostischer Verfahren im Dialog mit
den Ratsuchenden und integrieren diese in den
Beratungsprozess;

I6. unterstitzen die Ratsuchenden bei der Starkung
der Selbstwahrnehmung hinsichtlich eigener Poten-
ziale, Kompetenzen und Ressourcen;

17. geben Hinweise auf Maglichkeiten zur iWsiter-}
Entwicklung dar eiganen Potenziala, Kompetanzen
und Ressourcen.

Beratende kennen

R1. Methoden zur ientifizierung und Mobilisierung
individueller Ressourcen;

R2. Verhaltenstheorien sowie Ansitze der pidagogi-
schen Psychelogie;

R3. Ansdtze zur (Psycho-Dizgnostik und Kompetenz-
bilanzierung sowie Instrumente zur Selbstein-
schatzung;

R4. den Ansatz der berufsbicgrafischen Gestaltungs-
kompetenz und des lebenslangen Lermens (Career
Management Skillsl;

R5. Lebenswelten und Bedisrfnislagen unterschiedlicher
Zielgruppen.



Kompetenz O1

Kompetenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

11. wirken bei der Formulierung und Weiterentwick-
lung des Leitbildes mit;

12. beteiligen sich bei der Umsetzung des Leitbildes
an Strategien, Beratungskonzepten sowie organi-
sationalen Abldufen;

13. machen der Offentlichkeit sowie den zentralen
Akteuren (z. B. Kooperationspartnern, Bildungsan-
bietern, Geldgebern) das Leitbild der Organisation
transparent;

14. richten ihr Handeln am jeweiligen Leitbild aus.

Beratende kennen

R1. Ansdtze zur Leitbildentwicklung und -umsetzung
(z. B. Bottom-up-/Top-down-Ansatz; Balanced
Scorecard);

R2. Theorien und Methoden des strategischen Manage-
ments (z. B. marktorientierter/ressourcenbasierter
Ansatz);

R3. Methoden der formativen und summativen Evalua-
tion (z. B. nutzungs-/ziel-/managementorientierte
Evaluation);

R4. Instrumente der Offentlichkeitsarbeit (z. B. Bro-
schiren, Plakate, Tage der offenen Tor).

Kompetenz O3

Kom petenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

11. beteiligten sich an initiierten Prozessen zur Weiter-
entwicklung der Organisationskultur;

12. tragen durch kollegiales Verhalten zu einer geleb-
ten Organisationskultur bei;

13. wenden in ihrer externen und internen Kommuni-
kation (z. B. mandlich/schriftlich) die vorgegebe-
nen oder gemeinsam erarbeiteten Regeln an;

14. nehmen Freiriume fir selbstbestimmtes berateri-
sches Handeln und Beteiligungsmiaglichkeiten an
organisationalen Entscheidungen verantwortlich
wahr;

15. stehen in kollegialem Austausch zu Fragen
des beraterischen und organisationalen Han-
delns (z. B. informeller kollegialer Austausch,
konstruktives Feedback, Teambesprechungen,
Mitarbeitergespriche).

Beratende kennen
R1. Ansatz und Konzept der Organisationskultur;
R2. Strategien und Modelle zum Konfliktmanagement;

R3. Kommunikations-, Verhaltensrichtlinien sowie
Fuhrungsprinzipien der eigenen Organisation.
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Kompetenz O2

Kompetenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

I1.

identifizieren gelebte Strukturen, Funktionen und

zentrale Prozesse der Organisation und wirken

anhand klar definierter Ziele an deren Weiterent-
wicklung mit;

. definieren Schnittstellen im Hinblick auf die Effek-
tivitdt und Effizienz der Beratungsleistungen sowie
unter Beriicksichtigung von Interessenlagen der
Zielgruppen;

. legen in Abstimmung mit der Organisationsleitung

Strukturen und Funktionen unter den Aspekten der

Verantwortung, Rolle, Aufgaben und Kompetenzen

fest;

4. setzen die geltenden Organisationsstrukturen und

-prozesse in ihrem Handeln um.

Beratende kennen

R1. Konzepte der Organisationsentwicklung;

R2. Systematiken der Aufbau- und Ablauforganisation;

R3. Methoden zur Gestaltung effizienter Organisations-

strukturen und -prozesse.

Kompetenz O4

Kompetenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

I1. wirken im Rahmen ihrer Zustindigkeiten an der
Budgetierung, Akquise sowie nachhaltigen Siche-
rung erforderlicher Ressourcen mit;

12. beteiligen sich aktiv an der Ermittlung der Bedarfe
in Bezug auf die personelle und materielle Aus-
stattung;

13. setzen die verfigharen personellen und materiel-
len Ressourcen effektiv im Sinne der Ziele der
Beratungsangebote ein.

Beratende kennen

R1.Strategien zum Ressourcenmanagemeant

(z. B. Finanzplanung, Controlling, Arbeitszeit-
management);

R2. Marketingstrategien sowie Methoden der Kun-
denakquise;

R3. Informationsquellen zur Beantragung von Sach-
und Finanzmitteln.



Kompetenz O5

Kompetenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

verschaffen sich ein aktuelles Bild der fiir sie rele-
vanten Umwelt (z. B. parallele Angebote, andere
Anbieter, Amter, Wirtschaft);

. entwickeln im Rahmen ihres Verantwortungsbe-

reichs passende Kooperationen und Aktivititen,
die fiir das Gelingen und die Qualitat der Beratung
relevant sind;

. wirken bei dem Aufbau von Beratungsnetzwerken,

deren Pflege und Nutzung mit;

. beteiligen sich an interdisziplinarer Zusammenar-

beit sowie in angemessenem Rahmen an wissen-

schaftlichen und forschungsbezogenen Aktivititen.

Beratende kennen

RI.
R2.

R3.

Konzepte und Strategien des Netzwerkens;
Kooperationsmdalichkeiten sowie relevante
Umwelten (z. B. Ansprechpartner bei Amtern, Bil-
dungstriger, Unternehmen, Ministerien, politische
Entscheidungstrager);

Netzwerke im Beratungsfeld (Berufsverbinde,
Agentur fiir Arbeit, Kammern etc.).

Kompetenz G2

Kompetenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

It.

setzen sich mit gesellschaftlich relevanten Zielen
far die arbeitsweltliche Beratung auseinander;

. setzen sich mit den Auswirkungen des Beratungs-

handelns (und deren Begrenzungen) auf die gesell-
schaftliche Umwelt auseinander,;

. bringen Erfahrungen und Erkenntnisse aus der

Beratung in gesellschaftliche Prozesse (z. B. auf
der lokalen Ebene, in Berufsverbanden) ein;

. wirken in der Organisation daran mit, die fir das

Jjeweilige Angebot relevanten Zielsetzungen zu
definieren (diese kdnnen u. a. als ,Outputkriterien®
fur die Evaluation genutzt werden);

. unterstitzen die Ratsuchenden dabei, ihre indivi-

duellen Ziele in einen sinnvollen Zusammenhang
mit gesellschaftlichen Zielvorstellungen zu bringen
{s. P1-P&).

Beratende kennen

R1.

R2.

R3.

die mit Bildungs- und Berufsberatung verbundenen
gesellschaftlichen Ziele (z. B. Forderung der Selbst-
organisation, gesellschaftlicher Teilhabe, sozialer
Inklusion);

Ansdtze zur Forderung der Selbstorganisations-
fahigkeit sowie gesellschaftlicher Teilhabe und
sozialer Inklusion;

Problemfelder im Bildungs-, Berufs- und Beschafti-

gungssystem (z. B. Benachteiligung, Beteiligungs-
chancen) sowie MaRnahmen zu deren Bewiltigung.
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Kompetenz G1

Kom petenzindikatoren

Kognitive Ressourcen

Beratende

1.

setzen sich mit der Relevanz gesellschaftlicher
Rahmenbedingungen bzw. Einflisse fir die (Wei-
ter-JEntwicklung der Beratungsangebote ausein-
ander;

. beteiligen sich aktiv an der Aufbereitung und

Nutzbarmachung von Wissen zu gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen fur die Beratung und die
Ratsuchenden (z. B. Wissensmanagement);

. beriicksichtigen die fir die jeweiligen Anliegen

der Ratsuchenden relevanten gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen (z. B. Arbeitsmarkt, Bildungs-
system) (s. P1-P5).

Beratende kennen

R1. relevante gesellschaftsbezogene Wissensbereiche

(z.B. Arbeitsmarkt, Wirtschaft, Bildungssystem,
Berufskunde, Berufs-, Kompetenz- oder Qualifika-
tionsanforderungen, Fordermdglichkeiten);

R2. gesellschaftliche Entwicklungen (z. B. Globalisie-

rung, zunehmende Komplexitit, demografischer
Wandel, lebenslanges Lernen, Diversitat);

R3. Datenbanken, Wissensressourcen und Verfahren

des Wissensmanagements.



Anhang 2: Kompetenzen und Fachwissen fiir professionelle Beratung des dvb — Teil 1
(Quelle: dvb 2016)

Die Kompetenz, eine angenehme Gesprachsatmosphare und eine gelingende Arbeitsbeziehung mit den
Ratsuchenden zu gestalten

Die Fahigkeit zur Kooperation mit Ratsuchenden auf Augenhohe in allen Phasen des Beratungsprozesses
Die Kompetenz, ein moglichst umfassendes Verstdandnis der subjektiven Motive und Handlungsstrategien
der Ratsuchenden zu erlangen

Interkulturelle Kompetenzen, um angemessen und erfolgreich mit Angehdérigen anderer (Sub-)Kulturen zu
kommunizieren, ihre Werte und Lebensweise verstehen zu kdnnen

Die Fahigkeit, groRtmogliche Transparenz des beraterischen Vorgehens fiir die Ratsuchenden in allen Pha-
sen des Beratungsprozesses zu schaffen

Die Kompetenz, das Anliegen der Ratsuchenden und deren Erwartungen an die Beratung gemeinsam mit

Bezie- diesen zu kldaren

hungs- Die Fahigkeiten, relevante Bezugspersonen der Ratsuchenden auf angemessene Weise in die Beratung ein-
und Ge- zubeziehen und im Falle von Konflikten auf hilfreiche Weise zu intervenieren
sprachs- Die Kompetenz zur differenzierten Nutzung fall- und situationsangemessener Kommunikationsstile und
kompe- Gesprachstechniken, um den Ratsuchenden den groRtmoglichen Grad an Selbstwirksamkeitserfahrung und
tenzen Autonomie im Beratungsprozess zu ermoglichen

Die Fahigkeit, eine reflektierte Balance zwischen Rationalitat und Emotionalitdt im Beratungsprozess zu
gestalten und dabei sowohl die von Ratsuchenden in die Beratung eingebrachten emotionalen Erlebnisin-
halte als auch deren persénliche Werte, Pragungen und Voruberlegungen zu Bildungs- und Berufsent-
scheidungen konstruktiv fiir den Beratungsprozess zu nutzen

Die Fahigkeit, den Wert von Leistungs- und Personlichkeitstests in der beruflichen Beratung wissenschafts-
basiert und fallangemessen einzuschatzen. Test-Instrumente und -ergebnisse miissen transparent, ermuti-
gend und kooperativ in den Beratungsprozess eingebracht werden kdonnen

Die Fahigkeit, flexibel verschiedene Beratungsmethoden anwenden zu kénnen, um die fir den jeweiligen
ratsuchenden Menschen und sein Anliegen passenden Methoden auszuwahlen. Standardisierte Beratungs-
ablaufmodelle behindern diese notige Flexibilitat

Wissen Uber allgemeinbildende, grundstandig berufsbildende sowie beruflich weiterbildende Bildungsan-
gebote in schulischer, dualer und akademischer Form

Wissen Uber das System der Ausbildungs-, Zertifizierungs- und Austibungsberufe und -tatigkeiten. Diese
Wissensbestdande miissen — je nach Beratungsanliegen — sowohl in spezifischen Einzelberufen als auch in
inhaltlich sinnvollen Aggregaten wie z.B. Berufsfeldern oder Tatigkeitsfamilien erschlossen und vermittelt
werden kénnen

Wissen Uber spezifische Anforderungen der beruflichen und bildungsbezogenen Entwicklungswege sowie
Uber spezifische Praxismerkmale der Berufsausiibung

kritisch-reflexive Kenntnisse tber die o6ffentliche Wertschatzung und das Image von Berufen

FaCh‘:{.'S' Wissen Uber aktuelle und fiur die Zukunft prognostizierte Entwicklungen auf der Angebots- und Nachfra-
sefn u'r geseite von Arbeitsmarkten sowie liber erwartbare Angebots-Nachfrage-Relationen
pro eﬁsm— Wissen Uber spezifische berufliche bzw. arbeitsmarktliche Chancen und Restriktionen nach sozialer Her-
B'Irc]ie € kunft sowie familidrer Situation
Jn;gis Wissen Uber die Kosten von Bildungs- und Berufswegen sowie (iber mogliche Finanzierungsquellen
rufsbera- Wissen Uber Uberregionale sowie internationale Angebote und Chancen
Wissen Uber Verfahren und Konventionen der Bewerberauswahl von Bildungsinstitutionen sowie Arbeit-
tung und . . :
seine An- gebern und Uiber entsprechende Strategien und Formen der Selbstvermarktung der Bewerberinnen und
Bewerber
wendung

Wissen Uber arbeitsrechtliche Rahmenbedingungen und iber 6konomisch, politisch oder gesellschaftlich
induzierte Entwicklungen in den Arbeitsbeziehungen

Wissen Uber systemische Zusammenhange und Wechselwirkungen von personlicher und beruflicher Ent-
wicklung

Wissen Uber Testverfahren und Instrumente zur berufsbezogenen Kompetenzbilanzierung und Zielentwick-
lung

Wissen Uber kulturspezifische Eigenheiten, Gegebenheiten und Unterschiede in Bezug auf Bildung und Be-
ruf

Wissen Uber Anerkennungsverfahren zu im Ausland erworbenen schulischen und beruflichen Abschliissen
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Anhang 3: Kompetenzen und Fachwissen fiir professionelle Beratung des dvb — Teil 2
(Quelle: dvb 2016)

Kompetenzen
zur
Situations-
analyse
und
Hypothesen-
bildung

Grundkenntnisse in psychologischen und sozialwissenschaftlichen Berufswahltheorien und -modellen

Entwicklungs- und verhaltenspsychologische Grundkenntnisse

Kenntnisse lber berufsspezifische Leistungs- und Anforderungsprofile

Grundkenntnisse Gber Testverfahren im Bereich beruflicher Neigung und Eignung

entscheidungstheoretische Grundkenntnisse

Grundkenntnisse lUber physische und psychische Erkrankungen und Beeintrachtigungen, die im Kontext
von Bildung, Beruf und Arbeit Bedeutung haben kénnen

Didaktische
Kompetenzen

Die Gestaltung der Gesprachs-, Gruppenarbeits- und Beziehungsebene zwischen Beraterin oder Berater
und einer Gruppe von Ratsuchenden erfordert einschlagige methodische Handlungskompetenzen zur
Ermoglichung des Lernens in Gruppen. Dazu gehéren insbesondere die Fahigkeiten, ein lernférderliches
Umfeld zu gestalten, gekonnt mit Stérungen umzugehen, eine Balance zwischen den Interessen Einzel-
ner und der Gruppe sowie der eigenen Lehrziele zu finden, sowie eine motivierende, respektvolle und
konstruktive Kommunikation aller Gruppenteilnehmer zu erreichen

Ein reflektiertes Verstandnis der Lernziele und Erwartungen von Ratsuchendengruppen und entspre-
chender didaktischer Methoden ist besonders fiir Beratungsgruppen von Bedeutung, fiir die die Bera-
tung in einer Gruppe eine ungewohnte Situation ist.

Speziell bei der Planung und Durchfiihrung von Gruppenangeboten der Bildungs- und Berufsberatung
werden zum Teil beratungsfremde Interessen der Werbung und Beeinflussung seitens Dritter spirbar.
Professionelle Beraterinnen und Berater erkennen dies und sind in der Lage, die in Abschnitt 2 genann-
ten Prinzipien sicherzustellen. Das gilt auch fiir die Auswahl und Nutzung von Materialien und Medien,
die bei Gruppenangeboten aus didaktischen Erwagungen eine besondere Rolle spielen.

Professionelle Gruppenarbeit in der Berufs- und Bildungsberatung unterscheidet zwischen eher infor-
matorischen und eher reflexiven Veranstaltungsangeboten. Mobilisierende Effekte einer reflexiven,
personlichen Veranderung einzelner Gruppenmitglieder konnen vor allem in neu zusammengefunden
Gruppen bisher Unbekannter erzielt werden, wo diese Effekte durch die Gruppendynamik und das je-
weilige Beispiel der weiteren Gruppenmitglieder unterstiitzt werden. Dagegen gilt es bei berufsorien-
tierenden Gruppenveranstaltungen in bestehenden Lerngruppen, zum Beispiel in Schulklassen oder Ar-
beitsteams zu beachten, dass solche Gruppen fiir die intensive, reflexive Erdrterung individueller beruf-
licher Problemstellungen eher ungeeignet sind

Kompetenzen
in
Medien- und
Informations-
management

Sie kdnnen Medien zur Informationsbeschaffung iber Bildungs- und Berufswege in ihrer Qualitat und
Relevanz fiir unterschiedliche beraterische Fragestellungen einschatzen und den jeweiligen Einfluss von
Interessengruppen auf die Inhalte beurteilen.

Sie kdnnen Informationsmedien so auf die konkrete Beratungssituation beziehen, dass die ausgewahl-
ten Sachverhalte jeweils konkret und individuell fiir die Anliegen der Ratsuchenden genutzt werden
kénnen. Nur wenn diese Individualisierung der Inhalte und Themen berufsorientierender Medien ge-
lingt, kann von Beratung gesprochen werden.

Sie kdnnen Ratsuchende zum persénlichen, angemessenen Umgang mit Informationen und Medien an-
leiten und befdhigen.
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Anhang 4: Ausschnitt des Syntheseverfahrens

Quelle

Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen

Zusammenfiih-
rung in Themen-
gruppe

ggf. Umformulierung/
Kirzung fir Fragebogen

BeQu-Projektgruppe

BeQu-Projektgruppe

Beratende kennen Voraussetzungen fiir ein ver-
trauliches Beratungssetting

Beratende kennen Ansatze zum Beziehungs-
und Vertrauensaufbau

BeQu-Projektgruppe

dvb Die Kompetenz, eine angenehme Gesprachsat-
mosphare und eine gelingende Arbeitsbezie-
hung mit Ratsuchenden zu gestalten

dvb Die Fahigkeit, die groRtmdgliche Transparenz

des beraterischen Vorgehens fir die Ratsuchen-
den in allen Phasen des Beratungsprozesses zu
schaffen

Beratende kennen Methoden zur Strukturie-
rung und Gestaltung von Beratungsgesprachen
und -prozessen

dvb

BeQu-Projektgruppe

Die Kompetenz, das Anliegen der Ratsuchenden
und deren Erwartungen an die Beratung ge-
meinsam mit diesen zu kldren

Beratende sind bereit und fahig, im Dialog mit
den Ratsuchenden eine adaquate Klarung der
Anliegen und der Erwartungen vorzunehmen.

BeQu-Projektgruppe

Beratende kennen motivationspsychologische
bzw. emotionspsychologische (anreiztheoreti-
sche) Ansatze

BeQu-Projektgruppe

dvb Entwicklungs- und verhaltenspsychologische
Grundkenntnisse
dvb Kompetenz zur differenzierten Nutzung fall-

und situationsangemessener Kommunikations-
stile und Gesprachstechniken, um den Ratsu-
chenden den groRtmoglichen Grad an Selbst-
wirksamkeitserfahrung und Autonomie im Bera-
tungsprozess zu ermoglichen.

Beratende kennen Gesprachsfiihrungstechniken
(z. B. Nachfragen, aktives Zuh6ren, Reframing)

Beziehung und
Gesprach

Schaffen eines vertrauli-
chen Beratungssettings

Schaffen von Transparenz
des beraterischen Vorge-
hens

Gemeinsame Klarung des
Anliegens sowie der Er-
wartungen und Ziele

Entwicklungs- und Ver-
haltenspsychologische
Grundkenntnisse

Kompetenz zur Anwen-
dung angemessener Ge-
sprachstechniken (z B.
Nachfragen, aktives Zu-
horen, Reframing)
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