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1. Einleitung

Die hohe Relevanz von Beratung in Bildung, Beruf und Beschéftigung ist unbestritten. In einer
Zeit, die gepragt ist von hoher Selbstverantwortung, (Weiter-) Lernbereitschaft Gber die Le-
bensspanne, brichigen Lebenslaufen und damit einhergehenden Unsicherheiten wird die Not-
wendigkeit von Beratung gesellschaftlich, politisch und auch auf das Individuum bezogen of-
fensichtlich. Die Erwartungen an die Flexibilitat sowie Eigenaktivitat der Arbeitnehmertinnen
wachst stetig bei gleichzeitiger Prekarisierung der Arbeitsbedingungen. Das Erfordernis sich
permanent an tiefgreifende globale Veranderungen anzupassen, um im sozialen und beruflichen
Umfeld bestehen zu kbnnen, steht im Gegensatz zu klassischen Berufsbiografien, welche einem
vorhersehbaren Verlauf folgten. Um diesen gesellschaftlichen Wandel bewaltigen zu kdnnen,
ist ein Beratungsangebot nétig, 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 hangt ab, ob sie in der Lage sind, adaquat auf
dieses breite Spektrum an Anforderungen reagieren zu kénnen. In internationalen Studien (vgl.
u.a. Sultana 2004, CEDEFOP 2010) wird konstatiert, dass die Qualifizierung des Grol3teils der
Beratungsfachkrafte keine Feldspezifik aufweist, sondern von sehr heterogenen Ausbildungs-
und Qualifikationsprofilen gepragt ist. Auch der Zugang zur Beratungstatigkeit unterliegt kei-
nen strengen Vorgaben beziglich erforderlicher Ausbildungsinhalte und Kompetenzen. Auch
in Deutschland gibt es kein einheitliches Berufsbild und damit keine geregelte Zugangsvoraus-
setzungen fur das Berufsfeld Bildungs-, Berufs- und Beschéftigungsbéraiiesg 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 kénnen und die
Beratende fur professionelle Beratung benétigen, ist demnach nicht gegeben.

Aufgrund der Intransparenz der Qualitat der Beratungsleistung und der Professionalitat der Be-
ratenden wurden von beratungsspezifischen Verbanden verschiedene Anforderungs- und Kom-
petenzprofile fir BBB-Beratende aufgestellt, die als Voraussetzung fur eine professionelle Be-
ratungstatigkeit empfohlen oder gefordert werden. Doch inwieweit diese Anforderungsprofile

in der Beratungspraxis tatsachlich relevant sind und in welchen Aspekten der

Mju>sp( ] E E ]J3AE v vZ v e cZ”MN V] Z3 VIV@E] 7 AR} EYUZe}wv EV u Vv
auch alle Genderformen, die sich diesen Kategorien nicht zuordnen laskleialjért.
2 Innerhalb dieses Textes wird sich auf den Bereich der Beratung in BildunigBBeschaftigung bezogen.
&°E ]v ee E >+ EI ]85 AlE lpu d-Jov EERE]E suPRUPe E SuvPr } E
der einschlagigen Community verbreitete Abkiirzung 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, Qualitatsentwicklung oder fir bestimmte Teilbereiche der BBB-Beratung (vgl.
BMBF 2007, Katsarov 2015 und Grineberg 2017), jedoch wurde der Weiterbildungsbedarf der
Beratenden bisher nicht untersucht und ist dementsprechend weitgehend unerforscht.

Um diese Forschungsliicke zu schliel3en soll durch einen umfassenden Fragebogen der Weiter-
bildungsbedarf zu Kenntnissen, Fahigkeiten 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 Hauptverbande fur die BBB-Beratung in Deutsch-
land die Grundlage zur Erstellung und Durchfiihrung einer umfangreichen deutschlandweiten
Befragung von Beratenden geschaffen. Die Beratungspraktiker*sinnen sollen anhand der im
Fragebogen vorgegebenen beratungsspezifischen Kenntnisse, Féahigkeiten und Kompetenzen
einerseits deren Relevanz fir die eigene Beratungstatigkeit sowie ihren Grad an Expertise dies-
bezuglich einschétzen.

Mit dieser Arbeit sollen potenzielle Entwicklungsbedarfe innerhalb der Qualifikationsland-
schaft aus Sicht der Beratenden aufgezeigt und damit eine Voraussetzung fur die weitere Pro-
fessionalisierung des BBB-Beratungsfeldes geschaffen werden. Gleichzeitig kénnen 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 fir und die Anforderungen an Beratende vorgeben. Daraufhin folgt ein

Uberblick tiber die deutsche Beratungslandschaft und eine Einfiihrung in das Beratungsver-
standnis und die Ziele von Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung (Kap. 2).

In Kapitel 3 wird die Rolle der Beratungsverbande fur die Starkung der Professionalisierung

von BBB-Beratung erlautert und nach einer Vorstellung der wichtigsten beratungsspezifischen
Verbande und ihrer Professionalisierungsstrategien folgt eine Darstellung deren Empfehlungen
und Vorgaben zu formalen Zugangsvoraussetzungen zur Beratungstétigkeit sowie zu Bera-
tungskompetenzen fir eine professionelle Beratung. Mit Fokus auf diese verbandlichen Emp-
fehlungen und Vorgaben wird eine Synthese der Kompetenzprofile der Verbande erstellt, die

die Grundlage flr die Befragung von BBB-Beratenden deutschlandweit bilden soll.
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Als Methode zur Erfassung des Weiterbildungsbedarfes und des Abgleiches der Anforderungen
der Verbande 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 anschliel3end 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. AuRerdem wird ein Ausblick auf mogliche Schritte ge-
geben, die einen Beitrag zur weiteren Professionalisierung des Tatigkeitsfeldes der Beratung in
Bildung, Beruf und Beschaftigung leisten kénnen.



2.  Beratung im Feld Bildung, Beruf und Beschaftigung

Bildungsberatung gewinnt aufgrund gesellschaftlicher und politischer Entwicklungen stetig an
Bedeutung und ist zur Bewaltigung der Herausforderungen unserer heutigen Zeit ein wichtiges
Unterstitzungsangebot fir Menschen bei Bildungsentscheidungen, bei Fragen ihrer beruflichen
Entwicklung und bei der Suche nach Beschéaftigungsmdglichkeiten geworden (Schiers-
mann/Weber/Petersen 2013b). Im Folgenden werden die Einflussfaktoren fir 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 standig im Wandel begriffenen
Arbeitsmarkt an und die Unberechenbarkeit der Lebens- und Karriereplanung fur die Einzelnen
nimmt zu. Bislang wurde Bildungs- und Berufsberatung hauptsachlich bei Ubergangen, etwa
von Schule zu Beruf, bei Erwerbslosigkeit oder Wiedereinstieg, in Anspruch genommen. Doch
aufgrund der Notwendigkeit der veranderten wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Rahmen-
bedingungen ist es laut OECD und der EU notwendig geworden, dass Beratung fir alle Men-
schen Uber die gesamte Lebensdauer hinweg zur Verfigung 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 Europaische Kommission die Strategie des Lebenslangen Lernens formuliert, die
weitreichende Auswirkungen auf die bildungspolitische Ebene hatte. In der EU-Resolution zur
Starkung der Bildung- und Berufsberatungssysteme haben die EU-Minister*innen zum ersten
Mal die BBB-Beratung auf die europaische Agenda gesetzt und ihr zur Umsetzung der Strategie
eine Schlusselrolle zugeschrieben (vgl. EU (Rat der Européaischen Union) 2004). Ein hochwer-
tiges lebensbegleitendes Beratungsangebot wird darin als ein zentraler Bestandteil der Strate-
gien fur 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, untersttitzen (vgl. ebd.). Es entstanden
europaweit zahlreiche Initiativen und Netzwerke, um auf die Relevanz der Beratung nachhaltig
aufmerksam zu machen und diese zu férdern (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 Beschéftigung sehr hoch. Die lebensbegleitende Beratung soll

zur wirtschaftlichen Entwicklung, der Effizienz der Arbeitsmarkte sowie der beruflichen und
geografischen Mobilitat in der Européaischen Union beitragen und soll berufliche Bildung sowie

die Entwicklung des Humankapitals und der Arbeitskrafte unterstiitzen (EU (Rat der Europai-
schen Union) 2004).

Diesen 6konomischen Fokus auf Beratung als Instrument zur Entwicklung des Humankapitals
XQG GHU $UEHLWVNUIIWH GHQ GLH (8 KLHU HLQQbLbPPW LQ
WHUQHKPHU3 HLQH ubd XdB (1898 HS. AB2)enthvizkélfen, dem wirtschaftli-

chen Wachstum der EU dienen soll, kann nicht kritiklos bleiben. Diese Sichtweise hat zur
Folge, dass vomodernerArbeitnehmer*innen zunehmend verlangt wird, die eigene Arbeits-

kraft standig anzubieten und fir die Unternehmen attraktiv zu sein und lebenslang zu bleiben.
InderBBB- % HUDWXQJ LVW DOVR 9RUVLFKW YRU GHU ,QVWUXPH(
GXNWLRQV P4 W BtR€Ydgg 2004 das Personal in Unternehmen beschreibt, vgl. in
Groning 2011, S. 198) und der damit einhergehenden Verdinglichung fir 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 BeschaftigungcdAnwendungsgebiete und Anforderun-

gen einer komplexen Dienstleistung

%HUDWXQJ DOV A4XHUVFKQLWW P HBW fndledin 3antlidnéemBemMi@ Q HW L
feldern, von Betreuung, Uber das Gesundheitswesen, bis hin zur Psychotherapie, Anwendung.
Im speziellen Bereich der Bildungsberatung eréffnet sich ein vielseitiges und komplexes Feld,
welches sich in der Verschiedenartigkeit der Anwendungsgebiete sowie in der Intensitat 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 schliel3t Qualifizierungsberatung fiir Betriebe sowie Orga-

nisationsberatung fur 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 fir diese Arbeit wird sich jedoch auf die personenbezo-
gene Beratung fokussiert.

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

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 Beratungsgesprachen. Hier wurde eine Mischform von drei Grundty-
pen des Vorgehens innerhalb der Beratungsgesprache herausgestellt, die zu Beginn des Gespra-
ches von den Beratenden ermittelt werden. Es kann demnach je nach Stdrungstiefe in informa-
tive, situative und biografieorientierte Beratung unterteilt werden. Wahrend es bei Typ |, der
informativen Beratung, um die Bereitstellung von Informatiofiendie Ratsuchenden, zum
Aufzeigen von bildungs- und berufsspezifischen Alternativen und Entscheidungsmadglichkeiten
geht (vgl. ebd. S. 37), geht Typ Il (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 Ill) wird sich da-
rauf konzentriert, Weiterbildungs- oder Berufsinteressen aufzudecken, Widersprtche in der be-
ruflichen Laufbahn aufzuklaren und (Weiter-)Bildungsinteressen fiir neue Lebenslaufentwurfe
zu erschlieRen (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 kdnnen, sollte sie an andere Stellen weiterverwiesen werden.
Dieser Hinweis auf die Verweisberatung ist sehr wichtig fir das Tatigkeitsfeld. Aufgrund der
Verschmelzung von Berufsentscheidungen mit Lebensentscheidungen/ Lebensplanung ist die
Abgrenzung zu psychosozialen und sozialpadagogischer Beratungsformen bei der Bildungsbe-
ratung permanent gegeben und bedarf standiger Reflexion und der Fahigkeit zur Grenzziehung
sowie ggf. Verweisberatung an alternative zustéandige 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. Wahrend Watts und Van E&oiadie Dienstleistungen unterteilen in Finst-
line-Service, Seconth-line-Service und ThirdR-line-Service, benennen Schiersmann et al. in
ihren A(XURSHDQ &RPSHWHQFH 6WDQGDUGVY IRU WKH $FDGHP

drei Typen von BBB-Beratungspraktiker*sinnen. Einmal Beratende, die neben ihrer
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eigentlichen Haupttatigkeit Beratung auf einem grundstandigen Level und als zuséatzliche Leis-

tung erbringen $O0V % HLVSLHOH I+U GLHVH A&DUHHU $GYLVRUVS3 Z
alarbeitertinnen genannts OV A&DUHHU 3URIHVVLRQDOV3 ZHUGHQ DXI C
level Beratende eingeordnet, die als eigenstandige Haupttatigkeit Menschen bei komplexen Bil-
dungsentscheidungen untersttitzen und die in einem gewissen Mal} Uber eine spezialisierte Aus-
bildung verfugen. Auf diesem Level arbeiten z. B. hauptamtliche Berufsberater*innen der Ar-
beitsverwaltungen oder der kommunalen Bildungsberatungseinrichtungen. Die hdchste Anfor-
GHUXQJVLQWHQVLWIW ZLUG GHQ A& id¢hddh sh&ldlsieded®@e-V W V3 .
ratung anbieten oder sich aufgrund ihrer Spezialisierung im BBB-Bereich in Forschung, Ent-

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

2.3 Beratungslandschaft in DeutschlandStrukturen und Angebote

A LB¢ratungslandschaft als Ganzes betrachtet ist heterogen und an vielen Stellen unibersicht-
OLFK 3 OLW GLHVHP )DJLW EULQJHQ GLH $-SMHRUBMBFQHQ GH
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 Vollstandigkeit zu erheben, hat das Nationale Forum Beratungfé) V. (
(2014) anhand einschlagiger Beratungsforschungsliteratur eine Ubersicht von Beratungsange-
boten und -anbietern erstellt, welche die Heterogenitat des Beratungsfeldes im Zusammenspiel
mit einer Vielzahl an Anbietern, Tragern und politisch verantwortlichen Institutionen bzw. Zu-
standigkeiten verdeutlicht (siehe Abbildung 1). Auch wenn eine lineare Abfolge von Ubergan-
gen im Lebenslauf heute keinen Standard mehr darstellt, so kdnnen einzelnen Laufbahnphasen

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

Berufliche
Erstausbildung
Schule
Schuuaun{ann (duales System/
Ubergang volizeitschulische
Schule - Beruf Berufsausbildung)
Studium

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

Zusatzlich in allen Bereichen
private Beratungsangebote

Abbildung 1: Beratung in Bildung, Beruf und Beschéftigung in Deutsckand +Strukturen und Angebote (Quelle:nfb
2014,S.7)

Neben den Zielgruppen, die sich den Ubergangen im Lebenslauf zuordnen lassen (z. B. Schii-
lersinnen, Auszubildende, Studierende) existieren dartber hinaus auch Beratungsangebote flr
Zielgruppen mit besonderem Beratungsbedarf, weil ihnre 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 kérperlichen oder geistigen Einschrankungen 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 Verstandnis von BBB-Beratung existiert. Einen Uberblick

Uber verschiedene Beratungsverstandnisse gibt der folgende Abschnitt.
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2.4 Beratungsverstandnis und Ziele der Beratung

Im Kontext der gesellschaftlichen und politischen Herausforderungen sind in der Wissenschatt,
Politik und der Praxis viele Versuche unternommen worden, das Feld der Beratung in Bildung,
Beruf und Beschéftigungen 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 Erwachsenenpadagogik soll Bildungsberatung It. Schliter (2011) den Zielen
der Erwachsenenbildung folgen und dem entsprechend Fragen zu Lern- und Bildungsprozes-
sen, Kompetenzentwicklung, Bewaltigung von Arbeitsanforderungen und beruflichen Qualifi-
zierungen im Fokus haben sowie sich auf gesellschaftliche Herausforderungen des lebensbe-
gleiteQGHQ /HUQHQV EH]JLHKHQ YJO HEG 6 Refledns uBtH WR QW
Unterstitzungsfunktion von Bildungsberatung fur eine individuelle Weichenstellung fur Bil-
dungs-XQG %HUXIVZHJIJH3 HEG 6 OLW +L CBefatlidgte6iFbO EV W K L
kus im Sinne des lebenslangen Lernens vor allem auf die zukunftsweisende Wirkung gelegt
werden, indem Beratung es Ratsuchenden ermoglichen soll, im Laufe des Lebens selbstbe-
stimmt Entscheidungen im Bildungs- und Berufsbereich treffen zu kdnnen. 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 Ansatzen identifizieren kdnnen (vgl. Schiersmann 2011).

Aus politischer Sicht wird BBB-Beratung von der EU folgendermaf3en definiert:

Vor dem Hintergrund des lebensbegleitenden Lernens erstreckt sich Beratunge atitkiahl

von Téatigkeiten [...], die Birger jeden Alters in jedem Lebensabschnitt dazu beféahigen, sich Auf
schluss Uber ihre Fahigkeiten, Kompetenzen und Interessen zu verschaffen, Bildungs-, Ausbil
dungs- und Berufsentscheidungen zu treffen sowie ihren persénlichen 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 nefia\ér{Rat der Européischen
Union) 2004, S. 2)

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

sen, Uber die klassische Vorstellung der Ubergangsberatung hinaus tatig zu sein. Auch hier
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weist der Fokus auf die zukunftige Handlungsfahigkeit, den eigenen Lebenslauf gestalten zu
kénnen.

Die Beratungspraktiker und -praktikerinnen werden durch Verbande vertreten, die sich u. a. fur
die Qualitatssicherung und die Professionalisierung des Berufsfeldes einsetzen (das Thema
Verbénde wird in den nachfolgenden Kapiteln dieser Arbeit vertieft). Fir den BBB-Bereich in
Deutschland lassen sich zwei spezialisierte Verbande ausmachen, deren Beratungsverstandnis
und Auffassung zu Zielen in der Beratung im Folgenden erlautert werden soll.

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

Dasnfb ist gleichzeitig Netzwerk und Dachverband, in dem alle relevanten Akteur*innen des
BBB-Beratungsfeldes, von Verbanden, Institutionen, Gber Forschungseinrichtungen und poli-
tische Entscheidungstrager*innen mitarbeiten kdnnen. Es orientiert sich an dem in der Europa-
ischen Union erarbeiteten Beratungsbegriff (EU (Rat der Europaischen Union) 2004) und defi-
nierte 2011 zusammen mit der Forschungsgruppe Beratungsqualitat (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 Erhéhung der
Bildungsbeteiligung und der Beschéftigungsfahigkeit. Auf der bildungs- und arbeitsmarktpoli-
tischen Ebene werden Beitrage zur Effektivitat 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 fur Bildungs- und Berufsberatung e. V. (dvb)

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

Als Ziele von BBB-Beratung beschreibt der dvb auf seiner Webseite und in seinem Positions-
papier (dvb 2016) die Unterstlitzung der Ratsuchenden beim Erkennen und Entwickeln der ei-
genen Potenziale damit Ratsuchende ihre Entscheidungen bewusst und eigenverantwortlich
treffen und moglichst erfolgreich umsetzamkdnnen. Dies sieht der dvb als Voraussetzung

zur Inanspruchnahme der Berufsfreiheit. Fir den dvb ist BBB-Beratung eine professionelle
personliche Dienstleistung im Kontakt mit Einzelnen oder mit (Klein-)Gruppen, die die Fahig-

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

Wahrend das Beratungsverstandnis befmeher 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 Férderung eines Ausgleichs am Arbeitsmarkt wird nachrangig betrachtet.
Anhand der vorangegangenen Ausfiihrungen Gber die Strukturen, Angebote, Beratungsver-
standnisse und Ziele der Beratung zeigt sich ein sehr heterogenes und unibersichtliches Feld.
Da es keine gesetzlichen Vorgaben oder ein Berufsbild fur die BBB-Beratung gibt, kommt den
deutschlandweit agierenden Interessenvertretungen, genauer gesagt den Verbanden, eine wich-
tige Rolle fur die Professionalisierung des Tatigkeitsfeldes zu. Im Folgenden sollen die ein-
schlagigen Verbande und ihre Beitrage zur Weiterentwicklung des BBB-Beratungsfeldes auf-

gezeigt werden.
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3. Qualitat in der Beratung und die Rolle professioneller Verute und Netz-

werke

Professionelle Verbande und Netzwerke in aller Welt, aber auch internationale Organisationen
wie OECD und EU fordern schon seit Langerem von den nationalen Regierungen die Einfuh-
rung verbindlicher Standards fur die Qualitat von Beratungsleistungen und fiir die Zulassung
zu beratenden Berufen im Bereich von Bildung, Beruf und Beschaftigung (vgl. OECD/ EU
2004; EU (Rat der Europaischen Union) 2004; Europaische Kommission 2008). In Deutschland
hatte bis 1998 die Bundesagentur fur Arbeit das Monopol der Berufsberatung inne und hat diese
Dienstleistung unter der Vorgabe der Bildungs- und Arbeitspolitik und eigenen Beratungsstan-
dards durchgefuhrt. Nach dem Wegfall des Monopols jedoch hat sich eine Vielzahl an Bera-
tungsangeboten entwickelt, welche die Bildungsberatungslandschaft einerseits untbersichtlich
und in Hinblick auf die Qualitat der Beratungsleistung und der Professionalitat der Beratenden
intransparent gemacht haben. Da in Deutschland kein rechtlich anerkanntes Berufsprofil und
damit noch keine verbindlichen Standards fir die Qualitat von Beratungsleistungen existieren,
gibt es auch keine standardisierten Ausbildungen oder Zugangsvoraussetzungen fiur Bildungs-
beratende. Es stellt sich also die Frage nach den Kenntnissen, Fahigkeiten und Kompetenzen,
die Beratende brauchen, um professionell agieren zu kénnen. Fir die Entwicklung von Profes-
sionalisierungskonzepten spielen Verbande in Deutschland, gerade in ungeregelten Tatigkeits-
bereichen, wie der Beratung eine wichtige Rolle.

Im Folgenden wird sich aus Kapazitatsgriinden ausschlief3lich auf den Teilbereich der Profes-
sionalisierung von Beratungspraktiker*innen im Sinne der Qualifikationen sowie Kenntnisse,
Fahigkeiten und Kompetenzen beschrankt. Weitere Qualitatssicherungs- und Qualitatsentwick-
lungsinstrumente und -strategien werden nicht ausgefuhrt, kénnen aber u. a. in den Publikatio-
nen der in dieser Arbeit zitierten Autor*innen (z. B. Schiersmann etfb).Schober; OECD;

EU) nachgelesen werden.

3.1 Rolle der Verbande und Professionsnetzwerke zur Starkung der Professionalisierung von
Beratung in Bildung, Beruf und Beschéftigung
Bei der Professionalisierung von Berufsfeldern spielen Berufs- bzw. Fachverbéande und Profes-

sionsnetzwerke eine wichtige Rolle. Ihre Aufgaben sind die berufsstandische Vertretung,

3 Professionalisierung kann hier, angelehnt an Nittel, als die Bdtwig zu Professionalitat im Bereich des be-
ruflichen Handelns angesehen werden, zielt also nicht auf das Pafessden eines Berufs, sondern auf das
individuelle Professionellwerden der Berufsinhaber*innen bzvi.diel Herausbildung von Professionalitat ab
(vgl. Nittel 2011, S14in Horn 2016, S. 1%5
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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 Tatigkeiten und Berufsangehdrigen unterschiedlicher
professioneller Herkunft, Aufgabenzuschnitt und Selbstverstandnisse (siehe Kapitel 2.4). Diese
Heterogenitat erschwerte bisher die Entstehung eines einheitlichen Berufsbildes mit einheitli-
cher Professionalisierungsstrategie. Nachdem das Berufsberatungsmonopol der damaligen
Bundesanstalt fur Arbeit aufgelost wurde, entstand eine Vielfalt an Berufs- und Fachverbéanden,
professionellen Vereinigungen und Netzwerken mit zum Teil eigenen Professionalisierungs-
konzepten fur ihre Mitglieder. Die berufsstandischen Vertretungen im Bereich der BBB-Bera-
tung in Deutschland unterteilen sich in Berufsverb&nde, Fachverbande sowie Dachverbénde
bzw. Professionsnetzwerke.

Berufsverbandesind 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 Grof3e auch regionale oder thematische Unterorga-
nisationen (Sektionen, Arbeitsgemeinschaften, Arbeitsgruppen) umfassen kann. Berufsver-
bande verstehen sich Ublicherweise als ein Forum, auf dem berufsspezifische Fragen aufgewor-
fen, diskutiert und geklart werden kénnen. Berufsverbande bieten ihren Mitgliedern als Gegen-
leistung fur den zu entrichtenden Mitgliedsbeitrag meist den bevorzugten Zugang zu beruflich
relevanten Informationen sowie Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten.

Als Fachverbandbezeichnet 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. Fachverbénde firaszarmeist aus

den Mitgliedsbeitragen und Spenden. Die Mitglieder wahlen den Vorstand und den Vorsitzen-
den, die in der Regel ehrenamtlich tatig sind. Die Geschaftsfihrung wird meist durch haupt-
amtliche Mitarbeiter*innen ibernommen.

In Dachverbanden bzw. Netzwerkenorganisieren sich Einzelverbande, Institutionen und
Fachleute aus unterschiedlichen Beratungsbereichen und Regionen. Es existieren nationale, eu-
ropaische und internationale Verblinde dieser Art zur Erreichung professioneller Ziele. Auch
hier lauft die Finanzierung Uber Mitgliedsbeitrdge und/ oder Spenden.

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

Deutschlands in Bezug auf Professionalisierung des Feldes. Im Allgemeinen gehdren zu diesen
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Aktivitaten der Beratungsverbande in Deutschland u. a., die Veréffentlichung des eigenen Be-
ratungsverstandnisses und der ethischen Prinzipien. Des Weiteren werden eigene feldspezifi-
sche Fortbildungen konzipiert bzw. durchgefihrt und zum Teil Akkreditierungs- und Zertifi-
zierungsverfahren angeboten. Weiterhin soll die Professionalisierung des Beratungsfeldes er-
reicht werden durch Empfehlungen und Vorgaben der Verbande zu Bildungswegen und Kom-
petenzen, die sich an internationalen und nationalen Standards orientieren, anhand wissen-
schaftlicher Forschung entwickelt wurden und sich praktisch bewéahrt haben.

Einen Uberblick Uber die internationale und deutsche Verbandslandschaft fir Akteur*innen im
Bereich Bildung, Beruf und Beschaftigung sowie deren Aktivitdten zur Steigerung der Profes-

sionalitat des Berufsfeldes sollen die nachfolgenden Abschnitte geben.

3.1.1 Internationale Verbande und Netzwerke in der Bildungs-, Berufs- und Beschéftigungs-
beratung

Als internationales Netzwerk fur Bildungs- und Berufsberatung nimmt die IAEVG (Internatio-
nal Association for Educational and Vocational Guidance) seit 1951 fir Ihre Mitglieder aus
Verbéanden, Institutionen und Einzelpersonen aus aller Welt eine Fuhrungsrolle zur Unterstut-
zung der internationalen professionellen Ausgestaltung des Berufsfeldes ein. Die von der
IAEVG 1995 verabschiedeten und 2017 UberarbeitBtbischen Standardsurden von den
meisten Verbanden im Beratungsbereich in Deutschland tbernommen oder werden als Grund-
lage genutzt.

Zu den europaischen Netzwerken gehoren das ELGPN (European Lifelong Guidance Policy
Network), gegrindet 2007 als Netzwerk von Mitgliedsstaaten der EU mit dem Ziel, die Bera-
tungsstrukturen in den Mitgliedslandern weiterzuentwickeln und die europaische Zusammen-
arbeit fur 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 europaischen akademischen Ausbildungen in die-
sem Bereich unterstlitzen sowie die Kooperation zwischen der akademischen Gemeinschaft und
den politischen Entscheidungstréagern voranbringen méchte. Im Jahr 2016 wurde von NICE ein
Handbuch Uber gemeinsame Européische Kompetenzstandards fur die akademische Ausbil-

dung von BBB-Beratenden herausgegeben.

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

in Deutschland

Im Bereich Bildung, Beruf und Beschéftigung bewegen sich auch Verbande, 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 Verbande
bezogen werden, die sich dem BBB-Beratungsbereich im engeren Sinne widmen. Dies gilt fur

drei Verbéande, die wichtige Beitrdge zur Professionalisierung in der Beratung geleistet haben.

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

Der Deutsche Verband fiir Bildungs- und Berufsberatung (dvb) ést\ein Fachverband, der

1956 von Berufsberater*innen der damaligen Bundesanstalt flr Arbeitsvermittiung und Ar-
beitslosenversicherung (heute: Bundesagentur fur Arbeit) gegrindet wurde und dessen Mitglie-
derstruktur heute noch zur Halfte aus Beratenden der Bundesagentur fir 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 Férde-
rung einer fundierten Aus- und Weiterbildung von Beratenden, die Starkung der Beratungsqua-
litat durch Orientierung an internationalen Beratungsstandards sowie die offentliche Wahrneh-
mung derBBB-Beratung zu verstarken. Mit seinem Fachmagedzim Forumund der Schrif-
tenreihedvb-Scriptsetzt sich der dvb flr wissenschaftliche Weiterentwicklung und Verbreitung
von Beratungstheorien, -methoden und zur Bearbeitung grundlegenden Fragestellungen der
BBB-Beratung ein und befdrdert damit die Professionalisierung des Berufsfeldes. Seine Mit-
glieder setzten sich bereits seit den 80er Jahren des letzten Jahrhunderts fiir ein BBeufsbild
rufsberater/ Berufsberaterigin und wollten Ende der 90er Jahre ein einschlagiges Berufsge-
setz auf den Weg bringenDV =LHO ZDU AGLH 3URIHVVLRQDOLVLHUXQJ
Beruf in der Offentlichkeit sachgerecht und authentisch darstellen und eine Aus- und Weiter-
bildung der Berufsberater/innen anregen, die der Ausbildung anderer Beratungsdienste ver-
JOHLFKEDU LVW:3AuMEd der stei§enden Heterogenitat auf dem Beratungsmarkt
und innerhalb der Werdegange der Beratenden, ist dieses Ziel zugunsten des Positionspapiers
A 3 UsRibkklle Bildungs- und Be X |V E H U @bV 2006) ¥verworfen worden. In diesem
Grundsatzpapier zeigt der Verband seine eigens entwickelten Qualitats-Standards auf und stellt
maogliche Zugangswege zur Beratungstatigkeit, sowie Empfehlungen fur Aus- und Fortbildun-

gen und notwendige Kompetenzen und Fachwissen als Voraussetzung fur eine hohe

“www.dvb-fachverband.d€26.06.2019)
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Beratungsqualitat dar. In Kapitel 3.3.3 wird naher auf die Kompetenzen und das Fachwissen
zur professionellen Beratung des dvb eingegangen. Mit der Griindung des BerufsBeratungsRe-
gister (BBR) als eigenstandiger Verein hat der dvb 1998 eine erste Moglichkeit der Qualitats-
sicherung fur berufliche Berater*innen geschaffen. Hier kbnnen Beratende aufgenommen wer-

den, die die Qualitats- und Kompetenzanforderungen des Registers érfiillen.

Nationales Forum Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung e. Vnfb)

Das Nationale Forum Beratung in Bildung, Beruf und Beschéftigung aft)? {st ein gemein-
natziger, konfessionell und parteipolitisch unabhangiger Verein und Dachverband, der sich als
organisationsubergreifendes Netzwerk aller Akteur*innen in den Bereichen der Beratung in
Bildung, Beruf und Beschaftigung versteht. Ddswurde im Jahr 2006 im Anschluss an die
EU-RatsentschlieBung zur lebensbegleitenden Beratung (vgl. EU (Rat der Europaischen Union)
2004) gegrundet und hat aktuell 48 Mitglieder. Das Ziel ist die Forderung der Transparenz und
Qualitat der Beratung sowie die Professionalitat in der Beratung in Deutschland zur Unterstit-
zung des lebenslangen Lernens. D#sist als Mitglied der Internationalen Vereinigung fur
Bildungs- und Berufsberatung (IAEVG) international vernetzt und unterstitzt die Mitglied-
schaft Deutschlands im Européaischen Netzwerk fur eine Politik lebensbegleitender Beratung
(European Lifelong Guidance Policy NetwotELGPN).

Zur Starkung der Professionalitat und Qualitat der Beratung in Deutschland hat sifihidas
Kooperation mit der Forschungsgruppe Beratungsqualitat am Institut fur Bildungswissenschaft
der Universitat Heidelberg eingesetzt fur die Entwicklung und Erprobung von Qualitatsstan-
dards in der BBB-Beratung (BeQu-Standards). Gefordert vom Bundesministerium ftir Bildung
und Forschung von 2009 bis 2014 wurden durch einen gesellschaftlichen Aushandlungsprozess
in Form deMethode der offenen Koordinierumghlreiche 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 gewabfgrundde&J (LQVFKIW]XQJ GDVV AXPIDYV
liche RHIHOXQJVDNWLYLWIWHQ >«@ QLFKW ]X HUZDUWHQ VLC
Durch diese Methode sollte also eine breite Akzeptanz der Standards erreicht werden, die auch
die Grundlage fur die Entwicklung eines Kompetenzprofils flr Beratende (siehe Kapitel 3.3.2)
und eines Qualitatsentwicklungsrahmens (QER) bildeten. Alle drei Komponenten (Qualitats-
standards, Kompetenzprofil und QER) bilden zusammen das BeQu-Konzeptnitygl.

8 https://www.bbregister.de/ (26.06.2019)
® www.forum-beratung.dg(26.06.2019)
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Forschungsgruppe Beratungsqualitat 2014a), fur welchesfdawit 2017 da88eQu-Label
ausstellt fir Beratungseinrichtungen, die im Rahmer©dienen Koordinierungsprozesses Be-
ratungsqualitatdas Konzept in ihrer Organisation erprobt hatten oder die seit dem an einem
Workshop dazteilgenommen habet. Hierbei soll es sich allerdings nicht um eine Qualitats-
testierung sondern um einen Nachweis der Selbstverpflichtung zu den Standards des BeQu-

Konzepts handeln.

Deutsche Gesellschaft fur Beratung e. V. (DGfB)

Die Deutsche Gesellschaft fur Beratung (DGfB), ein Dachverband mit 21 Mitgliedsverbanden

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 Universitat zu Kéln 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-Fachverbande innerhalb der DGfB haben sich im Jahr 2010 auf Grundséatze zu
EHUDWXQJVVSH]LILVFKHU :HLWHUELOGXQJ JHHLQLJW XQG C
WXQJ &RXQVHOLQJ3 ZXUGH D X |featktht MOHied wedd@rGie Z/brgé-H LW H Y
setzungen, Inhalte und Dauer sowie Umfang von Weiterbildungen fur Berater*innen empfoh-

len.

3.2 Empfehlungen und Vorgaben der Verbande zu formalen Zugangsvoraussetzungen zur
Beratungstatigkeit

Im Abgleich mit national und international existierenden Qualitatsstandards fur Beratungs-
dienstleistungen, welche von der Praxis, Wissenschaft oder der Politik entwickelt wurden, hat
RambgllIManagemenin seiner umfassende@W XGLH A%HVWDQGVDX{B8BKPH LQ
rufs- und Beschaftigungsberatung und Entwitk QJ JUXQGOHJHQGHU 4XDOLWIV
Bundesministerium fur Bildung und Forschung 2007) u. a. eine Synthese zu den Standards fur
die Qualifikation von BBB-Berater*innen vorgenommen. Auch die Qualitatsstandards-fir b
rufliche Beratung des dvb von 1998 wurden hier mit einbezogen. Man kam fur die Grundqua-
OLILNDWLRQ E]Z GHQ 4XDOLILNDWLRQVJUD GHGcHschs##e HUDW H
studium unerlasslich [ist], da dies die Voraussetzung fir das Strukturieren komplexer Informa-

tionen ist3 H E G1449. Zudem wird eine regelmafige Fortbildung als Grundiagédie

10 hitp://www.beratungsqualitaet.net/aktuelles/neuigkeiten/das-bequ-labelnhit (26.06.219)
11 https://dachverband-beratung.de/dokumente/DGfB_Weiterbildungsstandards 2010e#$26.06.2019)
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Fahigkeit gesehen, als Beratende*r flexibel auf Verdnderungen der Lebensstile und Arbeits-
welten zu reagieren und dementsprechend das Beratungsangebot anzupassen. (ebd. S. 147).
Fur den deutschen Raum haben die Verbande aufgrund fehlender gesetzlich oder institutionell
vorgegebenen Regelungen fur den Zugang zur Beratungstatigkeit 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 einschlagigen 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 Uber zwei bis vier Jahre absolviert worden sein. Inhaltlich werden von den meisten Ve
banden feldspezifisches Wissen (z. B. Bildungs- und Berufssysteme, Wirtschaft, Arbeitsmarkt),
verhaltens- und beratungsbezogene Anforderungen (z. B. Kommunikation, Diagnostik, pada-
gogische Kompetenzen) und Metakompetenzen (z. B. Qualitatssicherung, Evaluation) als Vo-
raussetzung fur professionelles Beratungshandeln angesehen und gefordert (Jenschke/ Schober
2016, S. 857-858).
Da im weiteren Verlauf dieser Arbeit auch Informationen zu den formalen Bildungsabschliissen
und beratungsspezifischen Qualifikationen der BBB-Beratenden in Deutschland und somit de-
ren Zugange zur Tatigkeit eine Rolle spielen werden und die Grundlage dafir die Vorgaben
bzw. Empfehlungen von Verbanden 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 fur eine beratungsspezifische Weiterbildung der DGfB und
PIFKWH GDPLW AGLH 4XDOLWIW GHU SURIHVVERQHOOHQ %H
Als Grundvoraussetzung fir professionelle Beratung befiirwortet der dvb demnach einen ein-
schlagigen Hochschulabschluss (z. B. in den Fachern Gesellschafts- und Wirtschaftswissen-
schaften, Psychologie und Padagogik) (vgl. ebd.).
Zudem werden mindestens 400 Stunden Fortbildung in folgenden Bereichen empfohlen:

X Methoden der Beratung

x Ethik beraterischen Handelns

x Psychologie und Soziologie bildungs- und berufsbezogener Entscheidungen

X Bildungs-, Berufs- und Wirtschaftskunde

x Entwicklung, Analyse und Prognostik des Arbeitsmarktes

X Arbeit mit Gruppen in der Bildungs- und Berufsberatung

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

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

Da dasnfbim Zuge des BeQBURMHNWHY A.RPSHWHQ] DOV .HUQ YRQ 3L
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 bereichsibergreifendes Kompetenzprofil fir BBB-Beratung
beschrieben. Dieses Kompetenzprofil sowie das des dvb werden im weiteren Verlauf dieser
Arbeit vorgestellt werden, nachdem eine kurze Einfihrung zu Kompetenzprofilen im Allge-

meinen vorangegangen ist.

3.3 Empfehlungen der Verbande 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-
schlissen zu bewerten, sondern die Beratenden selbst anhand eines vorgegebenen umfangli-
chen Katalogs von Kenntnissen, Fahigkeiten und Kompetenzen (im Folgenden durch KFK ab-
gekdrzt) fur dieBBB-Beratung selbst einschéatzen zu lassen. Die inhaltlichen Anforderungen

an die Tatigkeit werden durch die beiden Verbande innerhalb von Kompetenzkatalogen bzw.
Kompetenzprofilen dargestellt. Nach einer kritischen Betrachtung von Kompetenzprofilen im
Allgemeinen, werden die Ausfihrungen der beiden Verbéafimend dvb dazu wiedergegeben.

3.3.1 Kompetenzprofile - Relevanz, Kritik und Einsatzmdglichkeit

Kompetenzprofile im BBB-Bereich sollen das Wissen und die Fahigkeiten fir die Berufsgruppe
transparent machen. Man erhofft sich, dass diese Modelle als VVorgabe fir die Entwicklung von
Ausbildungsprogrammen dienen kénnen, fehlende Kompetenzen bei Praktiker*innen erkennen
hilft und dabei unterstitzt 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 fir die Per-
sonalauswabhl, kritisieren andererseits jedoch auch eine zu starke Ausrichtung ausschliel3lich
auf die in Kompetenzprofilen festgeschriebenen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten, da
auch alternative Kompetenzen zur Problemldsung fihren kénnen. Dies sehen Egetenmeyer und
Kapplinger (2011) &hnlich 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 fiur die Professionalisierung nicht férderlich (mehr zur kritischen
Sichtweise und Begriffsklarungen zu Professionalisierung und Qualitatsmanagement vgl. E-
getenmeyer/ Kapplinger 2011). In der Diskussion um Kompetenzprofilinhalte im Bereich der
Bildungsberatung spielen auRerdem verschiedenste Interessen und Blickwinkel eine Rolle, die
kritisch betrachtet werden sollten. Neben der bereits erwahnten 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 Bedurfnisse von Nutzer*inne
und Anbietern von Bildungsberatung als ebenso problematisch an.

Dennoch kann ein Kompetenzprofil fur 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 ausschlie3lich nach Qualifikationen.
Der Grund dieser Zugrundelegung liegt in der Definition von Kompetenz in Abgrenzung zur
Qualifikation.

'IKUHQG 4XDOLILNDWLRQHQ OW Wisénkbéstarehlun@ EaHigkaiten, % « Q G |
die in organisierten QualifizierungsX QG % LOGXQJVSUR]JHVVR@OYFH RIP LWWHC
sind, lassen sich Kompetenzen, als Befahigung in komplexen Situationen angemessen zu han-
deln, nicht durch Prufungen evaluieren und testieren, sondern kdbnnen am besten in der Perfor-
manz sichtbar gemacht werden. Arnold und Schissler (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 Selbstorganisationsfahigkeit des Individuums durch den Kompetenzbegriff betont an-
statt des rein zweckbestimmten ausfihrenden Handelns, das den Qualifikationen zugrunde liegt
(ebd.).

Eine sehr passende Definition in diesem Bereich wird im Rahmen des OECD-PrDjefktes

ning and Selecting Key Competencies (DeSeg€ggben (vgl. OECD 2005). Hier wird Kom-
petenz beschrieben als umfassende Fahigkeit einer Person, in komplexen Situationen durch die
Aktivierung von Fachwissen, Erfahrungen, Geflhlen, Werten, Interessen und Motivation zu
erkennen und eigenverantwortlich, situationsangemessen und zielgerichtet zu handeln.

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

Handelnden selbst zuganglich. Nur die Beratenden selbst kdnnen einschétzen, wie sie in
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bestimmten Situationen handeln wirden u. a. in Rickbezug auf ihrer bisherigen Performanz
und die Kenntnis der eigenen Personlichkeit. Aufgrund dieser sehr individuellen Einschét-
zungsdisposition der Beratenden, die von auf3en nur schwer und zeitintensiv zuganglich ist
(Kompetenzerfassungsinstrumente im BBB-Beratungsfeld vgl. Schiersmann et al. 2017), bietet
sich das subjektorientierte Kompetenzkonstrukt als Grundlage zur Selbsteinschatzung inner-
halb einer Befragung gut an und kann auf die real empfundenen Weiterbildungsbedarfe schlie-
Ren lassen. Die Nutzung eines Kompetenzprofils, in denen Kenntnisse, Fahigkeiten sowie na-
turlich die Kompetenzen fur professionelle BBB-Beratung aufgeftihrt sind, kann eine struktu-
rierte Grundlage fur eine umfassende Befragung zu Weiterbildungsbedarfen bilden.

Im Folgenden werden die Anforderungen an die Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen
von Beratenden der beiden Hauptverbande fir die Beratung in Bildung, Beruf und Beschétti-
gung in Deutschland aufgefiihrt um anschlieBend als Grundlage fir die empirische Untersu-

chung des Weiterbildungsbedar#B8B-Beratender zusammengeftihrt zu werden.

3.3.2 Das Kompetenzprofil fir Beratende in Bildung, Beruf und Beschéaftigung der Projekt-
gruppe Beratungsqualitat

Das Kompetenzprofil der Projektgruppe Beratungsqualitat (im weiteren Verlauf: BeQu-Pro-
jektgruppe), bestehend aus dafb und der Forschungsgruppe Beratungsqualitat an der Uni-
versitat Heidelberg, wurde als Teil d@ffenen Koordinierungsprozesg@ge 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 Selbsteinschatzungstool fir Beratende und zum anderen als Orientierungsinstrument
zur Personalbeurteilung und Personalauswahl fir Leiter*innen von Beratungseinrichtungen
dienen. Zudem war es als Grundlage zur Ausgestaltung von Aus- und Weiterbildungen fur
BBB-Berater*innen gedacht und sollte Wissenschaftler*innen als Grundlage fur weitere For-
schung dienen. Hinzu kam die Nutzungsmoglichkeit des Kompetenzprofils durch (férder-)po-
litische Entscheidungstrager*innen als Orientierungsrahmen zur Definition von BBB-Bera-
tungsanforderungen (vgl. Schiersmann et al. 2013, S. 218).

Dem KompeHQ]SURILO OLHJW GDV A6\WWHPLVFKH ORGHOO DUE
grunde (Schiersmann et al. 2013, S. 30) siehe Abbildung 2).
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z.B. Globalisierung, Technolo- z.B. Profit- vs. Non-Profit-
gisierung, Wissensgesellschaft, Organisationen, BetriebsgroRe,

Individualisierung, Arbeitsmarkt . Branche, Beratung durch Frei-
und rechtliche Regelungen cese":d'aﬁ'u:he;'(omen | berufler, offentl. Beratungsstellen

s Y
' Organisationaler|Kontext
v A
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Abbildung 2: Das Systemische Modell arbeitsweltbezogener Beratung (QueliSchiersmann et al. 2013, S. 30)

Der systemische Ansatz in Bezug auf Bildungsberatung stellt die Einflisse von Zusammenhan-
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 Rahm@ffeten
Koordinierungsprozesses Qualitatsentwickluagch das Kompetenzprofil fir Beratende im

Feld Bildung, Beruf und Beschéaftigung mit einem Katalog von Kompetenzen zusammenge-
stellt, worauf sich Expert*innen aus Politik, Verwaltung, Wissenschaft und von Beratungsan-
bietern als Grundlage fur qualitativ hochwertiges und ethisches Beratungshandeln geeinigt ha-
ben. Es wurden fir die Ausgestaltung und Formulierung des Kompetenzprofils anerkannte na-
tionale und internationale Kompetenzkataloge fur Berater*innen einbezogen. Im Allgemeinen
sollte ein Kompetenzprofil fir Beratende It. Schiersmann, Weber und Petersen (2013a, S. 200)
A + D Q G O X Q\BtiGiteX, Qi Beratendeompetenausfithren konnen sollten, [...] definie-
UHQ XQG HLQ> @JUHQJHQ 3

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 zusatzlich Systemumfassende (S) Kompetenzgruppen unter-
teilt. Diese Kompetenzgruppen sollen Anforderungen an Beratende bezlglich 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 naher beschrieben. Eine detaillierte Darstellung aller Kompetenzgruppen
mit ihren jeweiligen Kompetenzen findet sich in Anhang 1.

(S) Als systemumfassende Kompetenzen werden solche verstanden, die Uber den drei anderen
Kompetenzgruppen und mit ihnen in Wechselwirkung stehen und somit fir 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 dariber hinaus.

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

Fur die Beschreibung der Kompetenzen wiederum, wurden jeder einzelnen Kompetenz Indika-
toren zugewiesen, welche das diesbezigliche, professionelle Handlungsvermégen beschreiben
sollen.Kompetentem Handeln liegen sowohl kognitive Ressourcen (Wissensbestande) 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 gegenuber professionellem Handeln aus, die in Ve
bindung mit den kognitiven Ressourcen als Grundlage fur professionelles Handeln gesehen
werden. Im Kompetenzprofil sind die kognitiven Ressourcen explizit fir jede einzelne Kompe-
tenz beschrieben (siehe Anhang 1).

Wie die Kritiken an Kompetenzprofilen darstellen (sidfegp. 3.3.}, ist ein vollstandiger
Transfer einer so komplexen und nicht standardisierbaren Dienstleistung wie Beratung, in ein
Kompetenzgerust, 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 Vollstandigkeit be-

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

3.3.3 Kompetenzen und Fachwissen fur professionelle Bildungs- und Berufsberatung des

dvb

Auch wenn der dvb Teil einer Arbeitsgruppe déenen Koordinierungsprozesdés die Be-
ratungsqualitat der BeQu-Projektgruppe war, so hat dieser das Kompetenzprofil aus dem BeQu-
Projekt nicht als Orientierung umhforderung fir seine Mitglieder iGbernommen. Auch wenn

das Kompetenzprofil sehr ausftihrlich 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 BeQBUR]HVV evi R&idlzdg Advie die Umsetzung des Kompetenz-
SURILOV HUOHLFKWHUQ3® 6FKLHUVPDQQ HW DO 6 -
tenzprofil der BeQu-Projektgruppe sich fur dier@ungspraktiker*innen, welche die Mitglie-

der im dvb ausmachen, nicht eng bzw. konkret genug an der Beratungspraxis orientiert und
deswegen fir diese Zielgruppe maoglicherweise schwieriger zuganglich ist. Auf der Grundlage

von durch Fachgruppen des dvb erarbeiteten Positionen sowie wissenschaftlichen Neroffen
chungen von aktiven dvb-Mitgliedern, die sich zum Teil aus Mitarbeitenden der Hochschule

der Bundesagentur fur Arbeit zusammensetzen, ist das Grundlagenpapier mit Anforderungen

zu beratungsspezifischen Kompetenzen und Wissen sowie seinen Empfehlungen zu Ausbil-
dungswegen eher von Praktiker*innen fur Praktiker*innen der BBB-Beratung entstanden.

In diesem*UXQGODJHQSDSLHU ]XP 7KHPD XAQ G R%WHN\UKUR B H QDM X%Q|
2016 stellt der dvb sein beraterisches Selbstverstandnis sowie die ndtigen Kompetenzen und
HPSIRKOHQHQ =XJDQJVZHJH I+U %YHUDWXQJ ADXI KRKHP 4XD
der dvb es flr vollig offen héalt, ob es in absehbarer Zeit eine Professionsbildung mit gesetzlicher
Zulassung zur Beratungstatigkeit geben wird, setgich daflr ein, dass sich die eigenen Zu-

gangs- und Austbungsempfehlungen bei der Fachoffentlichkeit durchsetzen.

Im Gegensatz zum systemischen Ansatz der BeQu-Projektgruppe vollzieht sich Beratung fur
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 (siehe Abbildung 3).
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Beratungstriade
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Abbildung 3: Beratungstriade des dvb (Quelle: dvb 2016, S. 11)

Aus dieser Triade wden die drei Kernkompetenz- und Wissensgruppen abgeleitet: Bezie-
hungs- und Gesprachskompetenzen (1), Fachwissen fir 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 fir den dvb zusétzlich Kompetenzen in Medien und Informations-
management (5) eine grol3e Rolle, einerseits fur den technischen und andererseits fir 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 naher beschrieben. Eine tabellarische Aufstellung der einzelnen
Bestandteile dieser Gruppen findet sich in Anhang 2.

(1) Mit den Beziehungs- und Gesprachskompetenzen soll die ratsuchende Person bei ihrer Bil-
dungsentscheidung unterstitzt 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 erfillt werden kénnen.

(2) Der grol3e Unterschied zum (eher allgemeineren/ theoretischen) Kompetenzprofil fir Bera-

tende der BeQU-Projektgruppe findet sich in der Explikation des Fachwissens fur 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 zusatzlich mit der Festlegung
dieses Fachwissens der Bewaltigung der Beriihrungspunkte 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 fur die Beratenden fest. Hier geht es darum, dass sich Berater*innen anhand der
Aussagen und moglicherweise Zeugnissen und Tests der Ratsuchenden hilfreiche Hypothesen
entwickeln kénnen, um bei den Fragestellungen unterstiitzen zu kénnen.

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

'"HU GYE VSULFKW YR®IUHINOHU AGLILWODH @Y PLW .RPSHV
Medien und Informationsmanagement zu bewaéltigen gilt. Im Speziellen geht es um die Ein-
schatzung von Medien bzgl. ihrer Relevanz und Neutralitat sowie die individuelle Aufbereitung
berufsorientierender Medien fur die Ratsuchenden.

Aktivitaten zur Bekanntmachung des eigenen Beratungsangebotes, sowie Vernetzung, fachli-
cher kollegialer Austausch und Informiertheit Giber aktuelle wissenschaftliche Entwicklung im
BBB-Feld werden vom dvb aul3erhalb der Kompetenzen und des Fachwissens als Teil des Pro-
fessionellen Rollenverstadndnisses benannt.

Im Gegensatz zum Kompetenzprofil der BeQu-Projektgruppe sind beim dvb nicht ausschliel3-
lich Kompetenzen Bestandteil, sondern werden zudem auch Fahigkeiten, Wissen und Kennt-
nisse aufgelistet. Diese Begriffe werden im Grundsatzpapier allerdings nicht definiert.

3.4 Synthese der Beratungskompetenzprofile

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

andererseits des dvb.

3.4.1 Begrundung der Synthese
Auch wenn sich beide Verbéande bezuglich des Beratungsmodells unterscheiden, so sind doch

bei den beratungsspezifischen Kompetenzen und dem Wissen, welches fir eine qualitatsvolle
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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-
Projektgruppen erster Instanz auch unter Einbezug von bereits vorliegenden nationalen und
internationalen Kompetenzkatalogen flir BBB-Beratende entstand (vgl. Schiersmann et al. 2008
S. 150; Schiersmann et al. 2013, S. 203) und dementsprechend viele Ubereinstimmungen mit
LKQHQ DXIZHLVW $XFK GLH A4XDOLWIWVVWDQGDUGYV lU %l
sen mit ein (vgl. Schiersmann 2008, S. 150). In zweiter Instanz wurde innerh&ijfelesn
Koordinierungsprozessafieses Kompetenzprofil durch Expert*innen aus Wissenschaft, Pra-
xis, Wirtschaft und Politik beflirwortet und unterstitzt. Es sollte damit ein bereichstibergreifen-
des Kompetenzprofil fur BBB-Beratende geschaffen werden. Dennoch wird eine komplette
Ubernahme deKompetenzprofils 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 aufedBefragung von ausschlief3lich 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-
fur bedarf es der Anpassung der Ansprache der potenziellen Teilnehmenden insoweit, dass sie
sich und ihren Arbeitsalltag mit den Items zu den Kenntnissen, Fahigkeiten und Kompetenzen
identifizieren kbnnen. Fir die Befragung der Beratungspraktiker*innen sollten die Items also
greifbar und verstandlich sowie praxisnah gestaltet sein, um im Ergebnis explizite Weiterbil-
dungsbedarfe aus dem Datenmaterial benennen zu kdnnen. Neben der wissenschaftlich syste-
mischen Fundierung des Kompetenzprofils der BeQu-Projektgkgrpedemnach die Zusam-
menfihrung mit dem Grundlagenpapier des dvb (2016), entstanden anhand langjahriger Erfah-
rung und Expertise der Mitglieder und gleichzeitig Beratungspraktiker*innen des dvb, fur 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
ausfuhrlich und umfangreich aufgefuhrt 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 Kernsttick 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 erwahnt (z.B. Marketing, Offent-
lichkeitsarbeit, Organisationsentwicklung). Eine kurze Erwéhnung finden Bestandteile davon
als Teil des professionellen Rollenverstéandnisses im Sinne von Aktivitdten 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 fir Arbeit grindeten
wurde und diese Gruppe lange den grol3ten 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 tatigen BBB-Berater*innen im Mitgliederbereich, die organi-
sationale Kompetenzen fur ihre Tatigkeit benodtigen. Da sich auch freiberufliche Beratende
durch die Befragung angesprochen fuhlen und auch abgebildet werden sollen, wurde sich daftr
entschieden diese Kompetenzgruppe in die Synthese einflieRen zu lassen. In Beratungsinstitu-
tionen ist zudem das Beratungspersonal nicht ausschlief3lich nur fur die direkte Beratungstatig-
keit zustandig, sondern hat dartiber hinaus auch administrative und sogar Leitungsfunktionen
inne, die organisationale Kompetenzen bendétigen.
Die Zusammenfiuhrung der Anforderungskataloge erfolgte in drei Schritten. In einem ersten
Schritt wurden vier Themengruppen fur den Fragebogen erstellt, die thematisch alle Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Kompetenzen, die in den beiden Anforderungskatalogen der Verbande
beschrieben sind, inkludieren kénnen. Es wurde aufgrund der beschrankten zeitlichen Ressour-
cen der Teilnehmer*innen bewusst eine Eingrenzung der Themenbldcke auf vier statt finf vor-
genommen und diese eher thematiaoktatt anhand des systemischen Modells in Gruppen
zusammengefasst und geordnet.
Diese Themengruppen sind:

X Gruppe 1: Beziehung und Gesprach

X Gruppe 2: Fachwissen fir Bildungs- und Berufsberatung

x

Gruppe 3: Medien- und Informationsmanagement

x

Gruppe 4: Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeit

In einem zweiten Schritt wurden die KFK aus den einzelnen Katalogen diesen vier Themen-
gruppen zugeordnet. Als nachstes wurden wortwdrtliche Dopplungen im Sinne von identischen
KFK eliminiert und inhaltlich Gbereinstimmende KFK zusammengefuhrt. Im Auswahlprozess
der Items fur die einzelnen Themengruppen im Fragebogen wurden diese gegebenenfalls ge-
kirzt fur 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 Untersuchungsdegn

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 h&aufigsten angewandte Methode
der Datenerhebung (Bortz/ Déring 2006, 236). Auch fur das Erkenntnisinteresse derworliege
den Arbeit war die Befragung anhand eines Onlinefragebogens nicht nur die zeitlich und 6ko-
nomisch am vorteilhaftesten Methode, sondefd &ufgrund der grof3 angelegten rdumlichen
Dimension durch die standardisierte Form und damit einhergehende hohe Objektivitat gute
Mdglichkeiten der Auswertung und damit auch Ruckschlisse 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 néher
erlautert und in Zusammenhang gebracht mit dem Vorhaben der vorliegenden Arbeit.

4.2 Forschungsstand zu deutschlandweiten und thematisch einschlagigen Erhebungen im
Feld der Beratung in Bildung, Beruf und Beschéftigung

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 beschéftigt hat. Erhebungen von
Kompetenzen von Bildungsberatenden befasst haben. Diese werden nun in Kirze vorgestellt.

Eine umfassende empirische Bestandsaufnahme der deutschen Beratungslandschaft im Feld
Bildung, Beruf und Beschéaftigung unternaRambgll Managementim Auftrag des Bundes-
ministeriums fur 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 Rickmeldungen von 9.453 Personen Be-
ratungsprozesse und -strukturen, Schwerpunkte, Zielgruppenaffinitdten und Qualitédtsaspekte

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

fragt.

Um Erkenntnisse uber Aktivitaten zur Qualitatsentwicklung und Qualitatssicherung in BBB-
Beratungseinrichtungen zu gewinnen wurden duatieannes Katsarovim Auftrag desnfb

Ende 2014 deutschlandweit 544 Beratungseinrichtungen und freiberufliche Beratende, welche
zum Grol3teil denmfb nahestehen, per Onlinefragebogen angeschrieben und die Ergebnisse in
GHP 9% HTréndsDnidek Sicherung der Qualitat und ProfessionalitdBB&r-Beratung in

"HX WV F kOribl&@nsletter 2015 veroffentlicht. Durch die nicht repréasentative Auswer-
tung von 127 Datensatzen konnten neben Tendenzen zu Einflussfaktoren und Rahmenbedin-
gungen auf Qualitats- und Professionalitatsentwicklung auch Informationen tber die Vielfalt
der Beratungslandschaft gewonnen werden. Bemerkenswerte Ergebnisse fur 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 Hélfte stellen Beratende mindestens drei Tage
dafur frei. Kollegiale Beratung wird von ca. drei Viertel der befragten Einrichtungen angeboten.
Auch Supervision ist bei ca. 40 Prozent Teil des Angebots fur professionelle Weiterentwicklung
des Beratungspersonals. Bei Katsarovs Befragung liegt der Fokus auf Beratungsinstitutionen-
perspektive und dem Thema Qualitatssicherung 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 befrdigteann Griineberg An-
fang 2016 Studienberater*innen an Hochschulen und Mitarbeitende der AgyefitituArbeit
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 tber die Gesellschaft fur Information,
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Beratung und Therapie an Hochschulen e. V. (GIBeT), den dvb und Mailinglisten fur Studien-
berater*innen erreicht wurden, konnten wichtige Erkenntnisse zur Teilzielgruppe der Studien-
berater*innen fur die vorliegende Arbeit gewonnen werden. Innerhalb seiner Veroéffentlichung
A6WXGLHQEHUDWXQH L@H' HPW V& K\DKHG ) (@@ B Z2igty BithUrH LE X Q J ¢
Bezug auf die (Grund)Ausbildung der Studienberatenden, dass die meisten in den Bereichen
Padagogik und Sozialwissenschaften ein Studium abgeschlossen haben und der fir die Agentur
fur Arbeit spezifische Abschluss Verwaltungswirt*in eine grof3e Rolle spielt. Im Bereich der
beratungsspezifischen Qualifikationen standen mindestens einjahrige 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 fur Arbeit durch interne Beratungsschulungen (z.B.
Beratungskonzeption der Agentur fur Arbeit - BeKo). Auch die inhaltliche Ausrichtung der
absolvierten Weiterbildungen wurden erfragt und ergaben den gré3ten Schwerpunkt bei den
systemischen Ausbildungen. In dieser nicht reprasentativen 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 Ausbildungstuberblickes fur Beratende in der BBB-Beratung in
Deutschland beschéftigte siéimdrea de Cuvry in ihrem BeittagA% HUDWHQ OHUQHQ =
bildung der Beratenden in der Bildungsberaturggne Standortbestimmung fiir die personen-
EHIRIJHQHQ >V labs@left Babr® 2000 @Qulserdem mit der Frage, welche Basiskompe-
tenzen in der Bildungsberatung nétig und ob Beratungspraktiker*innen mit diesen Kompeten-
zen ausgestattet sind.ihrer Untersuchung von 18 Teilnehmer*innen der Qualifizierungsreihe
Bildungsberatung und Kompetenzentwickldeg Regionalen Qualifizierungszentren (RQZ) in
Verbindung mit Bildungsberater*innen des ehemaligen Bundesprojektesnde Regionen

fuhrte sie einerseits Interviews und Beobachtungen durch und stellte zudem die Ausbildungs-
profile dieser Beratenden den Basiskompetenzen gegeniber. 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 padagogische 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 Fremdeinschatzung Aus- und Weiterbildungsbedarfe von
Beratenden ermittelt und eine Empfehlung zu Konzeption einer wissenschatftlichen 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 eingeschatzten Weiterbildungsbedarfe BBB-Beratender in Deutschland ge-

zeichnet werden.

4.3 Datenerhebungsinstrument

Aufgrund der groRen und homogete@ruppe 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 Grunden 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 Beschéftigung erstellt wurde.

In der Erstellung des Fragebogens wurde sich an die Zusammenfassung der Regeln fur 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 Beschaftigung mdglich ist,

um einen Beitrag zur Professionalisierung des BBB-Beratungsfeldes zu leisten.
Zur Erfullung des Ziels sollen die folgenden drei Teilschhitiadlungsleitendienen:

x Ohne Anspruch auf Vollstandigkeit zu erheben, sollte ein aktueller Uberblick (iber die
Vielfalt der deutschen Beratungslandschaft mit Fokus auf die Beratungspraktiker*innen
im Feld Bildung, Beruf und Beschéftigung gegeben werden, um anhand der Merkmale

der Zielgruppe die erhobenen Daten einordnen und analysieren zu kénnen.

2homogen hier im Sinne von Zugehorigkeit zu einem bestimmten Tatigkeitsfeld
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X Weiterhin von Interesse ist, inwiefern die befragten Berater*innen die Anforderungen
bzw. Empfehlung der einschlagigen Verbéande bezuglich der formalen Zugangsvoraus-
setzungen zur Beratungstatigkeit einerseits und der inhaltlichen Aspekte der Beratungs-

gualifizierungen andererseits erfullen.

x Das zentrale Erkenntnisinteresse dieser Arbeit liegt in der Beantwortung der Frage, wel-
che der Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen, die von den beiden prominentesten
Verbanden fur BBB-Beratung Deutschlands fir eine qualitéatsvolle Beratung empfohlen
oder vorgegeben werden, tatsachlich im Arbeitsalltag der Beratenden als wichtig emp-

funden werden und wie die Beratenden ihre eigene Expertise diesbezuglich einschatzen.

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 tber soziodemo-
grafische Angaben einerseits und andererseits tUber Fragen zur Beratungsorganisation, Bera-
tungstatigkeit und Spezialisierung erhoben.

Um herauszufinden, ob die Beratenden die von den Verbanden empfohlenen oder als notwendig
erachteten formalen Zugangsvoraussetzungen zur Beratungstatigkeit und die inhaltlichen As-
pekte der Beratungsqualifizierungen erfillen, wurde im Fragebogen anhand der internationalen
aber vor allem nationalen verbandlichen Empfehlungen des dvb, welcher sich an den Grunds-
atzen der DGfB 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 Aktualitat des Themas um den Bestandielijruppenspezifische Beratung fur Mig-
rant*innen/ Geflichteterganzt. Um ein einheitliches Verstandnis 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 Einschatzung der Relevanz bestimmter KFK
fur die eigene Beratungspraxis der Teilnehmenden und zum anderen die Selbsteinschatzung des
eigenen Grades an Expertise in Bezug auf diese KFK. Dem Konstruktionsprozess dieses Teils
des Fragebogens liegt die in Kapitel 3.4 erlauterte Synthese von Kompetenzprofilen der beiden
deutschen Verbande flr die Gruppe der BBB-Beratenden zugrunde. Um auch hier ein einheit-
liches Verstandnis des sehr divers verwendeten Kompetenzbegriffes bei den Fragebogenteil-
nehmer*innen zu erwirken, wurde der Begriff vor Beginn des entsprechenden Fragebogen-
blocks GHILQLHUW DOV AXPIDVVHQGH )IKLIJNHLW HLQHU 3H
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Anforderungen durch die Aktivierung von Fachwissen, Erfahrungen, Gefiihlen, Werten, Inte-
ressen und Motivation zu erkennen und eigenverantwortlich, situationsangemessen und zielge-
NACKWHW X KDQGHOQ ® YJO 2(&' 'D GLH EHJULIIOLFKH
Kenntnis von der Zielgruppe zumeist vorausgesetzt werden kénnen und sich im Kontext der
Fragen selbst erklaren, wurde auf eine Definition dieser Begriffe, auch in Hinblick auf die Ube
sichtlichkeit und knappen zeitlichen Ressourcen der Fragebogenteilnehmer*innen, verzichtet.
Allgemeiner Ausgangspunkt der Fragebogenkonstruktion waren der bereits vorgestellte For-
schungstand undelEmpfehlungen nationaler und internationaler Beratungsverbénde zu Aus-
und Weiterbildung sowie Kompetenzprofilen von Beratenden in Bildung, Beruf und Beschéaf-
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, llg 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 Beschéftigungen teil und
erhielt durch das Fihren von Vernetzungsgesprachen Einblick in die aktuellen Diskouission
innerhalb der Beratungspraxis, welche @r Detailkonzeption des Fragebogens Beriicksichti-
gung fanden. Auch flossen die Erfahrungen aus dem Feld der migrationsspezifischen Beratung,
die die Autorin als Beraterin zur Anerkennung auslandischer Bildungsabschlisse bisher sam-
meln konnte, in die Erstellung des Fragebogens mit ein.

Um die Professionalitat und die wissenschaftliche Anbindung des Fragebogens an ein For-
schungsprojekt sichtbar zu machen und so auch einen hohen Rucklauf zu beférdern, wurde der
Fragebogen mit den Logos der Universitat Leipzig, des dvb unaflolesrsehen. Auch wurden

die beiden Verbande als Kooperationspartner der Befragung sowohl im Anschreiben als auch
auf der ersten Seite des Fragebogens hervorgehoben, um zusatzlich Teilnehmer*innen durch
deren Bekanntheitsgrad zu gewinnen. Auch der Verweis auf die geplanten Verdoffentlichungen
der Ergebnisse sollte die Teilnahmebereitschaft steigern.

4.5 Aufbau des Fragebogens

Insgesamt enthalt der Fragebogen 36 Fragen (Items), welche zum grof3ten Teil ein geschlosse-
nes Frageformat beinhalten aufgrund der dadurch bewerkstelligten hohen Objektivitat (Bortz/
Doring, 2006und der vereinfachten und tbersichtlichen Auswertungsmadglichkeiten. Auch die
hohere Vergleichbarkeit der Antworten gegentber einem offenen Frageformat spielte eine

Rolle fur die bevorzugte Wahl der geschlossenen Fragen (ebd.). Es wurden jedoch auch
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halboffene Fragen genutzt, welche die Antwortmdoglichkeitere, bitte nenneim Kombina-

tion mit der Moglichkeit der freien Texteingabe (Erganzungsfragen) inkludieren. Auf offen for-
mulierte Fragen wurde aus zeitbkonomischen Griinden weitgehend verzichtet. Diese wurde
ausschlief3lich bei der Frage nach individuellen Fortbildungswiinschen eingesetzt.

Bezuglich der Skalen wurden im Verlauf des Fragebogens ausschliel3lich 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/ Doéring,
2006) neigen, eine Positionierung zu erwirken.

Da die Themenblécke innerhalb des Fragebogenabschnitts zu den KFK, welche den Kern der
Befragung ausmacht, zum Teil viele Items beinhalten, wurde sich fir eine Zweiteilung der Fra-
gebogenseite entschieden, um zu einem Item zwei Einschatzungen gleichzeitig (oder besser
kurz nacheinander) erfragen zu kdénnen, ohne alle Items auf einer neuen Fragebogenseite ein
zweites Mal auflisten zu missen. Es wurde auf der linken Fragebogenseite zuerst die Relevanz
der angegebenen KFK fir die eigene Beratungstatigkeit 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 erfagstféinger - - Experté). Um sozial erwiinschtes Antwortver-

halten der Teilnehmenden und somit Antwortverzerrungen bei der Selbsteinschatzung des Gra-
des an Expertise so gut wie mdglich zu verhindern, wurde zu Beginn des Kernabschnittes deut-
OLFK PDUNLHUW HLQJHI«JW GDVV kdriaéhd@ IARgEbbtSapaschatU W H Q
U %HUDWXQJVTXDOLILILHUXQJHQ EHGDUIVIHUHFKW ZHLW'

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

(1) Der erste Themenblock des Fragebodgmmtungstatigkeierfragte mit zehn Items die
momentane berufliche Situation der Beratenden. Hier ging es darum, sowohl die zeitli-
che (Wochenarbeitszeit) und raumliche Dimension, als auch die strukturelle (Anstel-
lungsart, Art, Grol3e der sowie finanzielle Férderung durch die Organisation) und in-
haltliche (Arbeitsinhalte, Spezialisierung) Dimension der Beratungstatigkeit der Teil-

nehmenden abzubilden.

13 An dieser Stelle des Fragebogens musste aus Platzgriinden auf die gendergepeaditie $erzichtetet wer-
den.
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(2) Im zweiten Themenblockus- und Weiterbilduntag der Fokus auf den Qualifizierun-
gen der Beratenden. Sowohl die formalen Bildungsabschlisse als auch die beratungs-
spezifischen Qualifizierungen sollten hier erfasst werden, um Aufschluss dartber zu
gewinnen, ob die von den Verbanden empfohlenen bzw. vorausgesetzten Ausbildungs-
wege flr Beratende sich in der Praxis abbilden. Zusatzlich 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 Verbénde dienen. Auch wird hier nach
einer Mitgliedschaft in einem Beratungsverband oder einer anderen einschléagigen Ver-
einigung gefragt.

(3) Den Kern des Fragebogens bildete der dritte Themenldeonkitnisse, Fahigkeiten und
Kompetenzerder sich mit Aspekten der inhaltlichen Beratungsspezifik des Bildungs-
Berufs- und Beschéaftigungsbereichs befasst. Unterteilt in die vier Themengebiete Be-
ziehung und Gesprach, Fachwissen fir Bildungs- und Berufsberatung, Medien- und In-
formationsmanagement sowie Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeit soll-
ten die Teilnehmenden einerseits die Relevanz der angegebenen Kenntnisse, Fahigkei-
ten und Kompetenzen fir ihre eigene Beratungsarbeit bewerten und andererseits den
Grad ihrer Expertise dazu einschéatzen. Da es die Méglichkeit gab, dass nicht alle Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Kompetenzen, die aufgelistet waren, auch allen Teilnehmenden
bekannt sind, wurde bei der Einschatzung der Relevanz der Kenntnisse, Fahigkeiten und
Kompetenzen eine Ausweichkategot@fn ich nicht beurteilenangeboten.

(4) Da diese Befragung auch als Grundlage zur Entwicklung von adressatengerechten Fort-
bildungsangeboten fur Beratende dienen kdnnen soll, wurden im vierten Themenblock
die Praferenzen zu Weiterbildungsformaten und WeiterbildungsinhdkierT eilneh-
menden mit sieben Items erfragt. Der Schwerpunkt lag hier auf raumlichen und zeitli-
chen Aspekten. Inhaltliche Praferenzen wurden als offene Frage formuliert, um genaue
Themenwilnsche zu erfassen. Dies kann eine detailliertere Auswertung im Sinne der
Zielgruppenorientierung ermoéglichen, im Gegensatz zu bereits vorgegebenen Katego-
rien, die nicht die ganze Bandbreite an Weiterbildungsbedarf abdecken kdnnen. Auch
erschwert die Heterogenitat der befragten Zielgruppe eine Antizipation der individuel-
len Weiterbildungswiinsche und somit eine ausreichend vielféaltige Kategorienbildung
im Voraus.

(5) Da uber die Relevanz von Zertifizierungen als Teil der Qualitatssicherung in der Bera-

tung bei Verbanden und Beratungsinstitutionen in Deutschland Uneinigkeit herrscht
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(vgl. u. a. Katsarov 2015, Schober 2014, BMBF 2007) erfragt der finfte Themenblock
des Fragebogerertifizierungmit zwei Iltems, 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 kénnten.

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

der Befragung als offenes Antwortformat gegeben.

Der Fragebogen wurde komplett in dem Online-Tool fiir Onlinefrageb®g8ei Surves er-

stellt, welches uber die Hochschullizenz und tber den datensicheren Server der Universitat
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 aul3erdem zu aussagekraftigeren und vergleichbareren Daten fiih-
ren.

Da die Entwicklung, Vorbereitung und Durchflihrung einer schriftlichen Befragung £in au
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, Uber diese vorliegende Auswertung des Datenmaterials

hinaus, ermdglicht werden kann.

4.6 Stichprobenkonstruktion

Um eine grol3tmogliche Anzahl an Teilnehmenden zu erreichen, lag die Ansprache der Gruppe
der Verbandsmitglieder von Beratungsverbanden in Deutschland, im speziellen Beratungsver-
bande, die sich auf BBB-Beratung spezialisiert haben, nahe. Da Bildungsbiografien auch Teil
der Lebensberatung sein kénnen, sollten auch Verbande gesprochen werden, welche den Fokus
auf therapeutische Themen setzen.

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

Teilnehmenden rekrutiert werden.

14 https://www.soscisurvey.de{26.06.2019)
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4.7 Rekrutierung der Untersuchungsteilnehmenden

Im Folgenden soll auf die Empfanger*innen (Stichprobenzusammenstellung) der Befragung
eingegangen werden, um spéater Rickschlisse auf die Gruppe der Teilnehmenden der Befra-
gung ziehen zu kénnen. Handlungsleitend fir die Auswahl der Empfanger*innengruppen waren
die Ausfuhrungen desfb (2014) und der Rambgll -Studie (BMBF 2007) zu Angeboten und
Strukturen des BBB-Beratungsfeldes in Deutschland und die weiteren Erlauterungen zum Feld
in Kapitel 2.3.

Im Vorfeld der Befragung hat die Autorin die Mitglieder des dvb tber das Vorhaben der Online-
Umfrage im Rahmen einer Mitgliederversammlung informiert, um die Teilnahmebereitschaft
zu erhdhen. Durch anwesende Vertreter*innenrdbekam es bereits vor Ort zu Unterstut-
zungsangeboten bezuglich der Fragebogenverteilung.

Der Fragebogen-Link wurde an alle 500 Mitglieder Desitschen Verbandes fur Bildungs-

und Berufsberatung e.V. (dvb)und an einen Verteiler fir Interessent*innen, welche sich fur
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 Halfte aus Mitarbeitenden der Agenturen fur Arbeit, zu einem Viertel
aus selbststandigen 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 selbststandigen 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\ationale Forum Beratung ffb), wo auch der dvb Mitglied ist, wurde der Fragebo-
gen-Link and die eigenen 60 Mitgliederorganisationen sowie an den Netzwerkverteiéls des

mit 456 E-Mailadressen gesendet. Bei den Mitgliederorgtmisa handelt es sich um Bera-
tungsverbande, regionale Netzwerke und Verbinde von Beratungsinstitutionen und For-
schungsorganisationen. Die Netzwerkpartner*innen setzen sich zum grof3en Teil zusammen aus
Vertreterinnen und Vertretern aus Wissenschaft und Praxis, Politik, Wirtschaft und Verbanden
die an der Entwicklung und Erprobung der Beratungsqualitdtsstandards und des Kompetenz-
profils fir Beratende (BeQu-Projekt) (siehe Kapitel 3.3.2) teilgenommen haben. Dort wurden
die Fuhrungskrafte bzw. Projektleiter*innen angeschrieben mit der Bitte um Weiterleitung an
die Beratungspraktiker*sinnen und deren Netzwerkpartner. Dadurch, dass die Mitarbeiteranzahl
in den Beratungsinstitutionen nicht bekannt ist und auch nicht nachvollzogen werden kann,

welchen Netzwerkpartnern wiederum der Fragebogen zusatzlich weitergeleitet wurde, ist hier
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die Reichweite der Befragung nicht einschatzbar. Auch auffdiomepage wurde die Um-

frage zusatzlich mit dem Direktlink beworben. Da das Netzwerkfidast alle Beratungsfel-

der im Bereich Bildung, Beruf und Beschaftigung in Deutschland représentiert, ergibt sich hier
eine sehr diverse Reichweite des Fragebogens.

Durch dieGesellschaft fir Beratung und Therapie an Hochschulen e.V. (GIBeTwurde

die Umfrage an die ca. 400 Mitglieder weitergeleitet. In diesem Verband befinden sich zum
grol3en Teil Mitarbeitende der Zentralen Studienberatung, sowie Mitarbeiter*innen der psycho-
sozialen Beratung und der Career Services an Hochschulen. Mit dem Versand Uber die GIBeT
konnte das Beratungsfeld Ubergang Schtfgtudium, sowie Ubergang StudiusrBeruf er-

reicht werden.

Die grof3e Bandbreite der Beratungsverbande in Deutschland wird vertreten diDebtdizhe
Gesellschaft fur Beratung e.V.(DGfB) mit ihren 24 Mitgliedsverbanden und dementspre-
chend ca. 25.000 Beratungspraktiker*innen. Die Mitgliedsverbande haben allerdings nicht alle
einen Bezug zu Beratung im Feld Bildung, Beruf und Beschéftigung. Viele von ihnen haben
Schwerpunkte im therapeutischen Bereich, der von BBB-Beratung abzugrenzen ist. Einige der
Mitgliedsverbande sind gleichzeitig Mitglied infb. Auch der dvb ist hier Mitglied. Auch an
diesen Dachverband wurde der Fragebogen-Link gesendet. Es ist allerdings nicht abzuschéatzen,
ob alle Mitgliedsverbande der DGfB den Umfrage-Link an ihre Mitglieder versendet haben und
dem entsprechend ist keine Schéatzung der Empfanger*innen moglich.

Zudem wurde di®eutsche Gesellschaft flir Karriereberatung e.V(DGfK) 16, welche eines

der Grundungsmitglieder desb ist, angeschrieben aufgrund der starken Passung der Ziel-
gruppe, welche den Link an seine 45 Mitgliedern weiterleitete. Im Selbstverstandnis stehen die
Mitglieder dieses Verbandes flur die Beratung Uber das gesamte Erwerbsleben und somit fur
Unterstitzung des Lebensbegleitenden Lernens.

Durch ihre Mitgliedschaft beimfb hat sich der Kontakt zugesellschaft flr innovative Be-
schéftigungsforderung (G.1.B.}’ in Nordrhein-Westfalen (NRW) ergeben. Durch Landesmit-

tel finanziert hat NRW das FoérderprograrBeratung zur beruflichen EntwicklufBBE) auf-

gelegt, welches kostenfreie, professionelle Laufbahnberatung fiir Beschaftigte und Berufsrick-
kehrerinnen anbietet. Auch Beratung zur Anerkennung im Ausland erworbener Berufsqualifi-
kationen werden von den Berater*innen dieses Programms durchgefihrt. Insgesamt wurde der

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

15 https://gibet.org/ (26.06.2019)

6 www.dgfk.org/ (26.06.2019)

7 www.gib.nrw.de/themen/arbeitsgestaltungnd-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 dasutsches Institut fir Erwachsenenbildung - Leib-
niz-Zentrum fur Lebenslanges Lernen e.V.uber den Verteiler der registrierten ProfilPASS-
Beratendet? 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 Gefllichteten einen besonderen Bedarf an Beratung hat, u. a. aufgrund
des fehlenden Systemwissens im Bildungs- Berufs- und Arbeitsmarktbereich und zum Tell
auch sprachlichen Herausforderungen, darf die Gruppe der Beratenden, die sich speziell diese
Zielgruppe widmen in diese Umfrage nicht fehlen.

Fir die Verteilung des Fragbogen-Links an die eben beschriebene Zielgruppe wurde die Fach-
stelle fur Beratung und Qualifizierung de&3 Netzwerkes® (IQ steht flrintegration durch
Quialifizierung um den Versand an Beratungsprojekte der 16 Landesnetzwerke gebeten. Damit
konnten ca. 400 Anerkennungs- und Qualifizierungsberatende erreicht werden. DieQiber 10
Beratungsstellen und mehr als 60 mobilen Angebote werden durch das Bundesministerium fur
Arbeit und Soziales und dem Européaischen Sozialfonds gefordert und beraten individuell und
kostenfrei einerseits zu Anerkennungsmaglichkeiten von im Ausland erworbenen Bildungsab-
schlissen und andererseits zu Qualifizierungsmaglichkeiten zum Ausgleich eventueller Defi-
zite im Vergleich zum deutschen Referenzberuf.

Ein weiteres Netzwerk mit dem Ziel, jeder gefliichteten Person die passende Unterstiitzung und
Quialifikation anzubieten, ist das bundeswblietzwerk Integration von Asylbewerberinnen,
Asylbewerbern und Flichtlingen (IVAF)?°. Gefoérdert vom Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales und dem Europaischen 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 fur diese Ziel-
gruppe anbieten. Eine genaue Erfassung der Empfanger*innen des Fragebogen-Links ist auch
hier aufgrund der Unkenntnis tUber die Anzahl der einzelnen Beratungspraktiker*innen des

IvAF-Netzwerkes in den Teilprojekten nicht mdglich.

B www.profilpass.de/(26.06.2019)
19 https://www.netzwerk-ig.de/berufliche-anerkennung/angebote/anerkennumggatunghtml.html
(26.06.2019)
20 hitps://www.bmas.de/DE/Service/Medien/Publikationen/37927 -praiitd-spezifische-expertise-der-netz-
werkeim-handlungsschwerpunkt-ivaf.htn6.06.2019)
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Auch die Zielgruppe der Beratenden fir Frauen sollte erreicht werden. Daftir wurde der Frage-
bogen-Link tber den Verteiler des Bundesprojel@tsk im Beruf?! gesendet, welches mit

80 Projekten berufliche Beratung und Orientierung von und Kompetenzfeststellung bei Muttern
mit Migrationshintergrund als Hauptaufgabe hat. Da die Mitarbeitendenanzahl der 80 Projekte
nicht genau vorlagt, sind keine genauen Zahlen der Empfanger*innen bestimmbar.

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

Eine Weiterleitung des Fragebogen-Links anieitsche Gesellschaft fur 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 Beschaftigungsforderung und die Mitglieder waren somit zum Teil
passende Teilnehmende fir die Umfrage gewesen.

Um auch die Beratungsinstitutionen und Beratungspraktiker*innen zu erreichen, die nicht Mit-
glieder in Verbanden 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 Welrdelt¢eb Weiterbildung 2

sowie E-Mailadressen von Bildungsberatungsstellen, welchestitinng Warentest in der
VeroffentlichungBildungsberatungsstellen im Uberblizksammengestellt wurden (vgl. Stif-

tung Warentest 2016) extrahiert und in SoSci Survey eingepflegt. Nach einer Dubletten Berei-
nigung ergaben sich dadurch 890 Empfanger*innen-E-Mailadressen. Mit diesem Verteiler soll-
ten Beratungsinstitutionen erreicht werden, die kostenlose, neutrale und persénliche Beratung
fur jede Person anbieten. Die Finanzierung dieser Institutionen erfolgt tber Kommunen oder
offentlich geférderte Programme von Bund und Landern. Hier enthalten sind auch die Industrie-

und Handelskammern, sowie die Handwerkskammern mit ihrem Bildungsberatungsangebot.

2L https://starkimberuf.de/ (26.06.2019)

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

24 www.iwwb.de/ (26.06.2019)
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4.8 Untersuchungsdurchfihrung

Vor Beginn der Befragung wurde ein technischer Test der Software SoSci Survey in Bezug auf
Funktionalitat der Links sowie die Moéglichkeit direkt aus dem System Serienmails zu versen-
den, durchgefuhrt. Dem folgte ein mehrstufiger Pretestinverstandliche bzw. missverstand-

liche Fragen aufzudecken und fehlende Antwortkategorien zu erganzen. AufRerdem sollte die
Zeit fur Ausfullen des Fragebogens gemessen werden. Der erste Pretest erfolgte unter Einbezug
von vier Expert*innen aus den Verbandeib und dvb. Nachdem deren Empfehlungen zur
Verbesserung zum grof3en Teil umgesetzt wurden, wurde die Uberarbeitete Fragebogenversion
fur einen schriftlicher Pretest online aRfaktiker*innen aus dem Feld Erwachsenenpadagogik

und Beratung gesendet. Nach einer weiteren Uberarbeitung wurde als letRestest mit
Anwendung der kognitiven Technikink Aloud(vgl. Prufer/ Rexroth 2000) mit drei weiteren
Personen aus der Beratungspraxis durchgefuhrt 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 Verbande 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. Marz 2019 wurde der Onlinefragebogen an die Institutio-
nen und Empfanger*innen mit einem Anschreiben und den Direktlink zur Befragung gesendet.
Nachdem die Organisationen und Institutionen den Umfrage-Link erhalten hatten, wurde ca.
drei Wochen spater eine Erinnerungs-Mail an die Empfanger*innen gesendet.

Da verschiedene Verbéande und Gesellschaften (u. a. auch der dvb) sowéthhlsmauch 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 kénnen so-
mit zum Teil auch in verschiedenen Verbanden organisiert sein, oder wurden durch den Ver-
sand der Serienmail erreicht und kbnnen dem entsprechend den Umfrage-Link auch mehrfach
erhalten haben.

Da der Fragebogen sich ausschliel3lich an Beratende richtete, welche entweder vollstéandig oder

Uberwiegend Personen zu Fragen rund um Bildung, Beruf und Beschéaftigung 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 Tatigkeitsmerkmale an das Ende der Umfrage geleitet wur-
den). Das heil3t 66 Prozent der Personen, die den Fragebogen begonnen haben, beendeten ihn
auch. Fur die Datenauswertung wurden somit 624 Datensatze als gultige Félle ausgewéhlt, da
hier die Teilnehmenden den Fragebogen bis zur letzten Seite ausgefullt haben. Bei der genauen
Sichtung des Datenmaterials wurde um weitere zwei Datensatze reduziert, in denen die Teil-
nehmenden angaben, den Auswabhlkriterien nicht zu entsprechen und an der Umfrage nur aus
Neugier teilgenommen zu haben. Fur die folgenden Auswertungen wurden nach der Bereini-
gung 622 Datensatze zugrunde gelegt.

Die Auswertung der geschlossenen Fragen wurde im Sinne der deskriptiven Statistik aus-
schlieB3lich durch das Erheben von Haufigkeitsverteilung durchgefuhrt, um Verdichtung der
Daten und dementsprechenden Datenverlust zu vermeiden. Offene Erganzungafrdgss (

bitte nennehwurden zusammenfassend ausgewertet durch Auszéahlen der Haufigkeiten.

Der Fragenblock (3) zum Thema Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen wurde einer ge-
sonderten Analyse Uber 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 Fragenbl&ck$erenzen zu Weiterbildungs-
formaten und Weitebildungsinhaltesawie des flnften Block&ertifizierungnicht vorgesehen.
Geplant ist, deren Auswertungsergebnisse innerhalb von Veroéffentlichungen im Anschluss an

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

5.1 Zusammensetzung der Stichprobe und Reprasentativitat
Da die Anzahl der Empfanger*innen des Fragebogen-Links aufgrund der Bitte um Weiterlei-
tung und des Versands uUber Verbande, Netzwerke und Institutionen nicht genau bekannt ist,
lasst sich keine genaue Rucklaufquote ermitteln. Rechnet man allein die Empfanger*innen zu-
sammen, fur die eine genaue Anzahl oder grobe Schétzungen vorliegen, so sind dadurch min-
destens 4.500 Beratende erreicht worden. Hinzu kommen Beratende, die Uber die Mitgliedver-
teiler der DGfB und desfb angeschrieben wurden, sowie Beratende der 300 Teilprojekte des
IvVAF-Netzwerkesind der 80 Projekte vdstark im Beruf
Eine Vollerhebung der Gesamtheit der BBB-Beratenden Deutschlands liegt trotz der Vielzahl
und der Diversitat der Empfanger*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 Fragebdgen an die Mitglieder von Verbanden und
Beratenden in Bundes- und Landesprojekten eine Vollerhebung innerhalb dieser Verbande 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 tiber eine solche Pflichtmitgliedsch& HUUHLFKEDU A(LQH 6%¥pézFKSUREH
fisch repréasentativ, wenn ihre Zusammensetzung hinsichtlich einiger relevanter Merkmale der
SRSXODWLRQV]IXVDPPHQVHW]XQJ HQWVSULFKW 3 %RUW] ']l
Zitat den Begriff PopulationsgroRe als Grundgesamtheit der BBB-Beratenden in Deutschland
versteht, so konnte eine Reprasentativitdt schon allein deswegen fir diese Studie nicht ange-
strebt werden, da gesicherte und vor allem aktuelle Kenntnisse zur Grof3e und Struktur der
Grundgesamtheit der Beratenden in Deutschland fékileme Kapitel 2.3). Eine Reprasentati-
vitat 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 Vielfaltigkeit der Beratungslandschaft und der Bera-
tungspraktiker*innen zu bekommen, insbesondere um Tendenzen zu den Aspekten Kenntnisse,
Féahigkeiten und Kompetenzen von Beratenden in Bildung, Beruf und Beschaftigung abzulesen.
Die nachfolgende Ergebnisprasentation wird in drei Abschnitte aufgeteilt sein:

X Vielfalt der Gruppe der Beratungspraktiker*innen

x Qualifizierungen

X Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen
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5.2 Vielfalt der Gruppe der Beratenden
Die Stichprobe setzt sich zu fast drei Vierteln aus Frauen (73 Prozent) und tber einem Viertel

Mannern (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%

= 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 ujdRrién ist mit 23

Personen am wenigsten vertreten.

Verteilung nach Alter (gruppiert) (N= 622)

218
139
108
96
1
I i

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

Abbildung 5: Altersstruktur (gruppiert)

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

Prozent) gefolgt von Niedersachsen (9,3 Prozent) und Bayern (8 Prozent). Auch wenn
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Nordrhein-Westfalen das bevdlkerungsreichste Bundesland in Deutschland ist, lasst sich die
Uberreprasentation von Personen aus Nordrhein-Westfalen in dieser Befragung sicher auch mit
der gesonderten Versendung des Fragebogens an die BBE durch die G.I.B. zu erklaren.

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

Nordrhein-Westfalen
Baden-Wirttemberg m———— 50
Niedersachsen m——————— 57
Bayern - 49

194

Hessen e 45
Berlin  m—— 41
Rheinland-Pfalz s 24
Sachsen s 23
Hamburg s 22
Schleswig-Holstein w19
Thiringen msm 16
Sachsen-Anhaltmmm 12
nicht beantwortet s 11
Brandenburg mm 9
Bremen mm 9
Saarland = 6
Mecklenburg-Vorpommernm 5

Abbildung 6: Verteilung nach Bundesland

Uber 80 Prozent der teilnehmenden Berater*innen sind angestellt tatig (501) und nur 14 Pro-
zent arbeiten komplett als selbststéandige Beratende (88). Zu einem sehr geringen Teil nahmen
Personen teil, die sowohl angestellt, als auch selbststandig beratend tatig sind (6 Prozent). Am
haufigsten bei Letzteren ist ein prozentuales Verhéltnis von Anstellung zu Selbststandigkeit

von 80 zu 20 angegeben worden.

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

33,5%

88; 14% |

501; 81%
= Angestellt = Selbststandig = Beides

Abbildung 7: Anstellungsart
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In Rickschluss auf die zuvor erwdhnte Anstellungsart, bei der 121 Personen angaben (zum
Teil) in selbststandiger Tatigkeit 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 gemeinnutzigen Bereich,
wozu z. B. der eingetragene Verein, die Stiftungen oder die gemeinnitzige GmbH zahlen. Die
meisten Teilnehmenden (328) arbeiten jedoch in Organisationen mit offentlich-rechtlicher
Rechtsform, zu welcher z. B. auch die Agenturen fir Arbeit sowie die Industrie- und Handels-

kammern und die Handwerkskammern z&hlen.

Art der Organisation (Mehrfachauswahl moglich bei
mehreren Arbeitsverhaltnissen)

Offentlich-rechtlich GG 328
Gemeinnutzig NN 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 tGber 500 Mitarbeitende beschéaftigen. Hier werden Mitarbei-
ter*innen der Agentur fir Arbeit und der Kammern einen grof3en Anteil eingenommen. An-
sonsten sind Beratende aus allen Organisationsgrof3en vertreten, wobei der Hauptanteil bei mitt-

leren und groR3en Organisationen liegt.

Mitarbeitendenanzahl Geamtorganisation (N= 622)
(Bei mehreren Arbeitsverhaltnissen ist dasjenige mit dem
grél3ten Stundenanteil anzugeben)

Uber 500 Mitarbeitende e 169
101-500 Mitarbeitende neeeeesssssssssssssss———————— 00
21-100 Mitarbeitende e ] 33
11-20 Mitarbeitende HEEEEE - —SS—— (7
6-10 Mitarbeitende mEE———————— 5]
2-5 Mitarbeitende mEa——————— 52

Keine weiteren Mitarbeitenden (nur Sie) e —————————— 51

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

nenagierten.

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

Uber 500 Mitarbeitende
101-500 Mitarbeitende
21-100 Mitarbeitende
11-20 Mitarbeitende e — s sseeeee————— 72

84

35

109

6-10 Mitarbeitende e —ee—————————————— 74
2-5 Mitarbeitende
Keine weiteren Mitarbeitenden (nur Sie)— 25

163

Abbildung 10: Anzahl Mitarbeitende mit Uberwiegend beratender Tatigkeit

Bei der Frage nach der Wochenarbeitszeit, welche fir BBB-Beratung inklusive korrespondie-
render Tatigkeiten, wie Vor- und Nachbereitung sowie Dokumentation investiert wird, prasen-
tiert sich das gesamte Spektrum der Arbeitszeitverteilung gleichermal3en, jedoch mit Auffallig-
keiten an den jeweiligen Enden des Spektrums. Es gaben lber ein Viertel der Befragten (155)
an, (fast) Vollzeit in der Beratung tatig zu sein. Wiederum fast 20 Prozent investieren nur zwi-
schen funf und zehn Stunden pro Woche fir ihre Beratungstatigkeit. Trotz der geringsten An-
zahl an Nennungen ist es bemerkenswert, dass immerhin 21 Personen regelmafig uUber die

Grenzen der gesetzlichen Wochenarbeitszeit hinaus in der Beratung aktiv sind.

Arbeitsstunden pro Woche fur Beratung inkl. Viand
Nachbereitung (gruppiert) (N= 622)

155
114
87
I 63 49 4 58 I
21
1 0 s 0 & z
5-10 Stunden 11-15 Stunden16-20 Stunden21-25 Stunden26-30 Stunden31-35 Stunden36-40 Stundels 40eh

Stunden

Abbildung 11: Arbeitsstunden pro Woche fiir Beratungstatigkeit
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Um die Vielfalt der Beratungsfelder nicht nur bzgl. der Organisationsform und -gré3e, sondern
auch beziglich der Zielgruppenausrichtung zu beleuchten, wurden die Teilnehmer*innen ge-
beten, sich den vorgegebenen Beratungsfeldern zuzuordnen. Mit der Mdglichkeit mehrere Op-
tionen auszuwahlen, fiel der Grol3teil 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 Gefllichtete lasst sich mit 288 Angaben ebenfalls im oberen Drittel der Haufig-
keiten verorten. Auch die Berufsberatung im Sinne des Ubergangs Sehudbildung spielt

mit 40 Prozent aller Angaben eine wichtige Rolle. Weniger wichtig sind die Themen Ubergang
Ruhestand/ Ehrenamt (46) und Rehabilitationsberatung (36). Unter der halboffeneArkrage
dere verorteten sich u. a. 24 Anerkennungsberater*innen fur auslandische Abschlisse sowie

neun Personen mit der Spezialisierung Coaching.

Spezialisierung im Beratungsfeld (Mehrfachnennung maoglich)

Berufliche Neuorientierung I 330
Erwachsenenbildung/ Weiterbildung/ Lebensb. Lerndn 346
Beruflicher Wiedereinstieg I 305
Bildungs- und Berufsberatung fur Migrant*innen/ Gefliichte e 238
Berufsberatung (Ubergang Schule - Ausbildurigj e, 243
Ubergang Schule-Studium und Studienberatu iy 165
Bildungspramie, Bildungsscheck, Weiterbildungsscheck cunmms 163
Ubergang Studium - Beru /. 152
Andere NGNS 123
Schule/ Schullaufbahn E————— 115
Ubergang Ruhestand/ Ehrenamimmmmm 46
Rehabilitationsberatung Il 36
Keine 1 4

Abbildung 12 Spezialisierung im Beratungsfeld

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

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 flr Beratende? (absolute Zahlen und
Prozentangabe) (N= 613)

Abbildung 13: Verbandsmitgliedschaft

Wenig Uberraschend wurde eine Mitgliedschaft im dvb von fast der Halfte der in Verbanden
aktiven Beratenden (90) genannt, gefolgt von der DGTA (21) und der GIBeT (19).

Verbandsmitgliedschaft(en) im Einzelnen (Mehrfachnennung
maglich)
Deutscher Verband fiir Bildungs- und Berufsberatu_ 9
(dvb)
Deutsche Gesellschaft fir Transaktionsanalyse (DG 21

Gesellschaft fuir Beratung und Therapie an Hochschu
e oy

Systemische Gesellschaft (SGJlll 10

19

Deutsche Gesellschaft fir Supervision und Coachj
(DGSV) i 10

Deutsche Gesellschaft fur Karriereberatung (DGl 7

Nationales Forum Beratung in Bildung, Beruf urﬁ 5
Beschaftigung (nfb)

Bund deutscher Psychologen (BDEll 4
Career Service Netzwerk Deutschland (CSNIB) 4

Deutsche Gesellschaft fiir Individualpsycholodié 3

Abbildung 14: Verbandsmitgliedschaften im Einzelnen
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5.3 Qualifizierungen

Zur Erfragung der formalen Bildungsabschlisse wurden die gelaufigsten Abschlisse als Mehr-
fachnennung vorgegeben, was insgesamt zu 969 Angaben gefihrt hat. Zudem sollten in einem
verpflichtenden Textfeld diese Bildungsabschlisse spezifiziert werden. Es zeigt sich, dass ein
Grol3teil der Beratenden (mindestens) einen akademischen Bildungsabschluss besitzt (585 aka-
demische Abschlisse wurden insgesamt ausgewahlt), mit Fokus auf den padagogischen, psy-
chologischen oder sozialwirtschaftlichen Bereich (siehe Auflistung der zehn haufigsten forma-
len Bildungsabschlisse im Anhang 4). Bemerkenswert ist hier, dass Uber 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 haufigsten genannten Studien-
facher Psychologie (39), Padagogik (38) und Soziologie (37). Bei den Berufsausbildungsab-
schlissen rangierten die Ausbildungsberufe Industriekauffrau (11), Erzieherin (11) und Biro-

kauffrau (8) als die drei am haufigsten genannten. Unter den Bachelorstudiengangen (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 ausgewahlt
hatten, bezog sich die Angabe zum grol3ten Teil auf Lehramtsstudiengange und zu einem ge-
ringeren Teil auf rechtswissenschaftliche Studiengange. Zusatzlich zu den vorgegebenen Ab-
schliissen gaben 172 Personen unter der Kategmmgtigesu. a. Promotion, Fachwirt*in, zu-

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

Formale Bildungsabschlisse (Mehrfachnennung moplich

337

212
172

99 89 i

Berufsausbildung Bachelor Master Magister/Diplom  Staatsmen sonstiges

Abbildung 15: Formale Bildungsabschliisse

Die Frage nach beratungsspezifischen Qualifikationen sollte einerseits Erkenntnisse Uber die

Bildungsstrategien der Beratenden generieren und andererseits Uberprifen, ob die
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Empfehlungen der Verbande in der Praxis Anwendung finden. Unterteilt in formale und non-
formale Qualifikationen sowie nach Dauer der Qualifikationen wurden bei der Méglichkeit 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 Halfte (295) an, beratungsspezifische
Studiengéange absolviert zu haben. Der Fokus lag hier vor allem auf Psychologie, Sozialer Ar-
beit sowie Padagogik (siehe Auflistung der zehn haufigsten beratungsspezifischen Qualifizie-
rungen in Anhang 6). Mehr als ein Viertel der Befragten verfiigt Giber eine beratungsspezifische
Weiterbildung von Uber zwei Jahren Gesamtdauer. Unter demARdktewurde zumeist die
Angabe von internen Weiterbildungen (z. B. BeKo der Agentur fur 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 fir ihre Beratungstétigkeit 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 QualifizierungszentrBildungsberatung und Kompetenzentwickl({®@) die hau-

figste Hochschulweiterbildung ist. Bei den Angaben zur beratungsspezifischen Berufsausbil-
dung wurden zumeist dieselben Berufsausbildungen angegeben, wie in der Frage nach den for-
malen Bildungsabschlissen 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 Anhangrait abgebildet.
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Absolvierte Beratungsqualifizierung(en) (Mehrfachnennung
Weiterbildung bei anderen Anbietern (Zertifikat mog“Ch)
bzw. Teilnahmebescheinigung von privaten od_ 370
offentlichen Weiterbildungsanbietern) mit Daue

unter 2 Jahren

Studium (Bachelor, Master, Diplom, Magiste_ 295

Weiterbildung bei anderen Anbietern (Zertifikat
bzw. Teilnahmebescheinigung von privaten od_ 160
offentlichen Weiterbildungsanbietern) mit Daue

Uber 2 Jahren

Keine sondern individuelle Einarbeitung i_ 119
spezifische Beratungstatigkeit

Weiterbildung an einer Hochschule (z.B.

Kontaktstudium mit qualifiziertem Zertifikat de i N 123

Hochschule)

Abbildung 16: Absolvierte Beratungsqualifizierung(en)

Um sie mit den Empfehlungen der Verbéande (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. Wahrend der
Grofteil 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 Halfte 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 Beratundiilll 481
Psychologische Aspekte berufshezogener EntscheidunjEilll 323
Ethik beraterischen HandeInJill 318

Arbeit mit Gruppen in der Bildungs- und Berufsberatu il 306
Bildungs- und Berufskundcilll I 003

Gesellschaftliche Aspekte berufsbezogen_ 286

Entscheidungen

Informationsmanagement in der Bildungs- un_ 234

Berufsberatung

Entwicklung, Analyse und Prognostik des ArbeitsmarkiSSllllg 22?2

Zielgruppenspezifische Beratung fu— 185

Migrant*innen/Geflichtete
Begleitende Praxisausbildundiillllliil 162

Weiterbildungssupervision IIIIINEGE 147

Wirtschaftskunde I 115

Abbildung 17: Inhalte absolvierter Beratungsqualifizierungen

Bemerkenswert ist, dass uber die Halfte der angestellten Beratenden sowohl eine Freistellung
fur Weiterbildungen erhélt (343) als auch von einer Finanzierung von Weiterbildungen durch
den Arbeitgeber profitiert (317). Allen voran wird es den meisten Beratenden ermdéglicht, an
regelmafigen Mitarbeiter*innengesprachen teilzunehmen (375). Ein weniger verbreitetes In-
strument zur Forderung von Professionalitat ist die Supervision, welche nur bei 22 Prozent der
Beratenden Anwendung findet. Bei fast 10 Prozent wird jedoch keine professionelle Weiterbil-
dung geférdert. Zur offenen Antwortmdglichkeit auf3erten sich 58 Personen und gaben hausei-
gene bzw. interne Schulungen (16) sowie kollegialer Informationsaustausch (8) und Tagungen
und Netzwerktreffen (5) als weitere Professionalisierungsférderungsinstrumente innerhalb ih-
rer Tatigkeit an.
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Professionalisierungsférderung durch Arbeitgeber
(Mehrfachnennung moglich)

RegelmaRige Mitarbeitergesprache (mindestens einn_ 375

pro Jahr)

Freistellung fiir Weiterbildungen (mindestens 3 Tage
eess— 343
Jahr)
Finanzierung regelméagiger Weiterbildungen (mindeste_ 317

3 Tage pro Jahr)

Angebot der kollegialen Beratung (mindestens zwein_
: 286
im Jahr)

Finanzierung von Supervision (mindestens einmal im JARINEEEEEEEEE 136

Es gibt keine Ressourcen dafiir (z.B. bei befriste
Projekten) h 61

Andere I 58

Abbildung 18: Professionalisierungsfoérderung durch den Arbeitgeber

Wenn man sich die Grunde fir das Absolvieren von Beratungsqualifizierungen anschaut, fallt
auf, dass die eigenen Professionalisierungsbestrebungen, die Bewaltigung von Herausforderun-
gen, der Berufswunsch und die Neugier die grof3ten Motivatoren der Teilnehmer*innen waren.
Hingegen bessere Aufstiegschancen gaben die wenigsten Teilnehmenden als Grund fur ihre
Qualifizierung(en) an. Auch als Marketinginstrument oder fur bessere Bewerbungserfolge wa-

ren Qualifizierungsteilnahmen wenig interessant.
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Grunde fur Beratungsqualifizierung(en)

0 100 200 300 400 500

Neugier (N=468) IININININININGE/AE 7
Eigener Berufswunsch (N=47 (V-G 20
Eigene Professionalisierungsbestrebungen (N=4 i IIENEGEGEGEGEEE TN 17
Qualitatsnachweis gegeniiber Ratsuchenden (N=4 S s Es
Sich abheben wollen von den Mitbewerber*inne_
(N=452)
Anforderung des Arbeitgebers (N=46 JEZ IR N
Bessere Chancen bei Stellensuche/Bewerbungen (N=4SSEEEEEEEEE 1220 e
Bessere Aufstiegschancen im Unternehmen (N=4 RIS TS
Bewaltigung von (neuen) Herausforderungen (N=4EiNFZZ IR ST

Berufliche Neuorientierung (N=463 T SN2 T O

mtrifft voll und ganz zu  mtrifft eher zu  mtrifft eher nicht zu  mtrifft Gberhaupt nicht zu

Abbildung 19: Grinde fur Beratungsqualifizierung(en)

Fast zu gleichen Teilen wurden die meisten Beratungsweiterbildungen entweder vollstandig
privat (115) oder vollstandig durch Arbeitgeber (116) finanziert. Eine marginale Rolle spielten
Finanzierungen utber Forderprogramme von Landern oder Bund (Bildungspramie, Weiterbil-
dungscheck, o. &.), Forderungen durch Agenturen fir Arbeit oder Jobcenter, sowie BafoG.
Auch wenn die Mischfinanzierurigrivat +Arbeitgebersich ein wenig von den zuvor erwahn-

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

ordnete Rolle.
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Abbildung 20: Finanzierung von Qualifizierung(en)
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Wie bei der Altersstruktur der Teilnehmenden zu erwarten war, haben die meisten Personen
(156) tber 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
ahnlich verteilt mit einem Mittelwert von 107 Angaben.

Berufserfahrung (gruppiert) (N= 618)

156
108 119 116
84
[ ]
unter 2 Jahre 2-5 Jahre 6-10 Jahre 11-15 Jahre 16-20 Jahre Uiber 20 Jah

Abbildung 21: Berufserfahrung

Fast zwei Drittel der Befragten (396) denken gegenwartig dartiber nach eine Weiterbildung im
Beratungsbereich zu beginnen und fast 10 Prozent nehmen gerade an einer Weiterbildung teil
oder haben sich dafir 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 dartber nach, eine (weitere)
Weiterbildung im Beratungsbereich zu absolvieren? (absolute
Zahlen und Prozentangaben (N=622)

56; 9%

170, 27% .
396, 64%

= Nein, ich fihle mich (momentan) mit meinen bisher absolvierten Aus- bziteiM&lungen ausreichend
ausgebildet.

Nein, ich habe mich bereits fir eine Weiterbildung angemeldet oder nejenade teil.

= Ja

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-
Ubersahen. Dazu wurden nur diejenigen befragt, die zu dem Zeitpunkt der Befragung eine Wei-

terbildung in Erwégung zogen oder sich bereits angemeldet bzw. in Weiterbildung befanden.
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Mit einer gruppierten Auswertung durch Zusammenfassung der Antydfiesoll zu undtrifft

eher zuals allgemeine Zustimmung sowi#ft gar nicht zuundtrifft eher nicht zuals allge-

meine Ablehnung der vorgegebenen Aussagen féllt auf, dass die Unubersichtlichkeit des An-
bietermarktes fur beratungsspezifische Weiterbildungen fir tber 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 tber der Halfte
als hinderliche Faktoren fur den Besuch von Weiterbildungsangeboten bewertet. Der Finanzie-
rungsaspekt durch die Arbeitgeber wird von den Teilnehmenden sehr ambivalent eingeschatzt.
Hier teilt sich die Meinung fast zur Halfte in Menschen, die finanzielle Unterstitzung von Ar-
beitgebern erfahren (200) und solche, denen es nicht zuteilwird (186). Auch ist die Mehrheit
der Befragten (254) der Meinung, dass die gro3e Entfernung zu Bildungstragern 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 Uber die Halfte (225) der Teilnehmer*innen der Aussage (eher) nicht zu. Einen negativen
Einfluss auf die Weiterbildungsteilnahme durch private Grinde, (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 untibersichtlich ISTIEEGEGGNCE 02 eePs

Es gibt keine geeigneten AngebotSHloNN 184 [mzen 39

Die Kosten sind mir zu hoch I S22 115 300 34

Die Kurszeiten kollidieren mit meinen Arbeitszeite NG 1030 EEE0
Ich bekomme keine Unterstitzung durch meine_ 145 s 43

Arbeitgeber bzgl. Freistellung.

Ich bekomme keine Unterstltzung durch meine_ 101  IENCONE 47

Arbeitgeber bzgl. der Finanzierung.

Die Entfernung zum Bildungstréager ist mir zu grdSilIEEE 150 [z 66 |
Mein Arbeitsalltag l&sst (momentan) keine Welterblldur_ 142 EwsaL2

ZU.

Private Grinde hindern mich (momentan) an ein_ 127 - )
Weiterbildung.

m trifft voll zu  m trifft eher zu trifft eher nicht zu  m trifft gar nicht zu m kann ich nicht beurteilen

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

Das Hauptaugenmerk der Befragung lag auf den Aspekten der Kenntnisse, Fahigkeiten und
Kompetenzen der Beratenderspeziell auf der Einschatzung ihrer Relevanz und der Selbst-

einschatzung der eigenen in Bezug auf diese Aspekte.

Dazu wurden die Teilnehmer*innen in vier Themenblécken einerseits gebeten anzugeben, fur
wie wichtig, eher wichtig oder eher unwichtig bzw. unwichtig sie die genannten KFK fir ihre
Beratungstatigkeit einschatzen. Zusatzlich sollten sich die Teilnehmenden dann auf einer 4-
stufigen Skala zwischen Anfanger auf der einen Seite und Experte auf der anderen Seite dazu
einschatzen. Fur eine Ubersichtlichere Auswertung wurden die Antwortmdglichkedterg

und eher wichtiggruppiert ausgewertet, ebenseniger wichtigund unwichtig Die gleiche
Gruppierung wurde figeher) Anfangeund (eher) Experteinternommen.

Themenblock 1: Beziehung und Gespréach

Die 15 Items dieses Themenblocks wurden ausnahmslos alle von der Uberwiegenden Anzahl
der Teilnehmenden als wichtig oder eher wichtig fir die eigene Beratungstatigkeit bewertet.
Nur die Kompetenz flr das Lernen in Gruppen wurde etwas weniger haufig, aber dennoch
Uberwiegend als wichtig eingestuft. Bezlglich der Einschatzung der eigenen Bewaltigung der
vorgegebenen KFK schatzte sich der Grof3teil bei allen Items (eher) als Expert*in ein. Unsi-
cherheiten wurden am haufigsten bei dem Thema entwicklungs- und verhaltenspsychologische
Grundkenntnisse (256) sowie erwartungsgemald bei Lernen in Gruppen (243) ersichtlich. Hier
weisen auch die 24 Angaben bei der Ausweichkated¢@i ich nicht beurteiledarauf hin,

dass Arbeit mit Gruppen zum Teil fiir die Beratenden nicht zutrifft. Auch bei Kenntnissen tber
Methoden zur Forderung der Selbstachtsamkeit der Berater*innen sehen sich fast 40 Prozent

als (eher) Anfanger*innen (225).

Kann ich
Themenblock 1: Beziehung und Gesprach Wichtig| Unwichig | 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 Kléarung des Anliegens sowie der Erwartunge
Ziele 598 3 547 40 2
Entwicklungs- und verhaltenspsychologische Grundkenntni 500 92 353 256 11
Kenntnisse der Kommunikationspsychologie 559 43 473 115 6
Kompetenz zur Anwendung angemessener Gesprachstech 597 6 534 53
Kenntnisse Uber Kreativitats- und Moderationstechniken 493 107 425 159

63



Kann ich
Themenblock 1: Beziehung und Gesprach Wichtig| Unwichig | Expert*in | Anfanger*in Eg:rttei-
len
Kompetenz zur Gestaltung einer professionellen Nahe und
tanz 583 17 496 90 3
Kenntnis Uber Methoden zur Férderung der Selbstachtsan
der Berater*innen 535 62 361 225
Interkulturelle Kompetenzen 525 67 386 197
Kompetenz zur Forderung der Eigeninitiative und Selbstor
sationsfahigkeit 577 19 452 131 7
Kompetenz zur Anwendung verschiedener Beratungsmethg 565 30 425 163 8
Methodische Handlungskompetenzen fur das Lernen in Gru 422 159 335 243 24
Kompetenz im Umgang mit kritischen Beratungssituationen 573 22 431 155
Methoden fiir das Zeitmanagement 502 94 417 168 9

Tabelle 1: Beziehung und Gesprach - Relevanz der Kenntnisse, Fakégten und Kompetenzen sowie Grad der
Expertise in absoluten Zahlen (Abweichungen vom Mittelwert je nach Stérke tomarkiert)

Nicht jedes dieser KFK spielt also fur 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 geberuntersuchen, welche KFK fir die Bera-
ter*innen zwar als (eher) wichtig, aber nur mit geringer oder keiner Expertise eingeschatzt wer-
den. Dafur wurden diejenigen Angaben herausgefiltert, die ausschliel3liacitig undeher

wichtig beantwortet worden waren. Dieser gefilterte Datensatz wurde dann wiederum daraufhin
untersucht, wie viele bei diesen KFK die Angabe é&rmdangergemacht hatten. Das Ergebnis
dieser Auswertung kann Hinweise darauf geben, inwiefern bei den Teilnehmenden in den von
ihnen als relevant eingeschéatzten KFK eingeschrankte oder keine Handlungssicherheit vorliegt
und kann somit Tendenzen zur Einschatzung potenzieller Weiterbildungsbedarfe aufzeigen
(siehe Abbildung 24).

Nach Anwendung der eben beschriebenen Filtermethode fuhlen sich im Durchschnitt 105 Be-
fragte im ThemenblocBeziehung und Gespréadkher) als Anfanger*innen. Es zeigte sich,
dass mit Uber 30 Prozent der Befragten am haufigsten entwicklungs- und verhaltenspsycholo-
gischen Grundkenntnisse (184) und die Kenntnisse tUber 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) Anfangerlevel 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 Gespréach
Als (eher) wichtig eingeschatzte Kenntnisse, Fahigkeiten und
Kompetenzen, denen (eher) mit einem geringen Grad an
Expertise begegnet wird

TGS L S O e —— 154
Grundkenntnisse (N=587)
Kenntnis Uber Methoden zur Férderung de, 182
Selbstachtsamkeit der Berater*innen (N=58_
Interkulturelle Kompetenzen (N=58c) NN 142
Kompetenz im Umgang mit kritische
Beratungssituationen (N=578)

Kompetenz zur Anwendung verschieden_ 137

Beratungsmethoden (N=583)

137

Methoden fiir das Zeitmanagement (N=58 Gl NG 131
Methodische Handlungskompetenzen fur das Lerner_ 124
Gruppen (N=588)
Kompetenz zur Férderung der Eigeninitiative u_ 116

Selbstorganisationsfahigkeit (N=583)

Kenntnisse Uber Kreativitats- und Moderationstechnik_ 97
(N=587)

Kenntnisse der Kommunikationspsychologie (N=5EEjllINEEGGNGNS ©2
Kompetenz zur Gestaltung einer professionellen Nahe b 81
Distanz (N=584)

Kompetenz zur Anwendung angemesser_ 50
Gesprachstechniken (N=588)

Schaffen von Transparenz des beraterischen Vorge
o iki— 0

Gemeinsame Klarung des Anliegens sowie
Erwartungen und Ziele (N=592) h 39

Schaffen eines vertraulichen Beratungssettings (N=CEHEJI 22

Abbildung 24: Beziehung und Gespréach - Als (eher) wichtig eingeschéatzte Kenntnisse, kgiteiten und Kompetenzen,
denen (eher) mit einem geringen Grad an Expertise begegnet wird

Themenblock 2: Fachwissen fur Bildungs- und Berufsberatung

Die 19 Items zum beratungsspezifischen Fachwissen wurden, wie in TalzellgeBen ist,
Uberwiegend als (eher) wichtig eingestuft. Die Ausnahme bildet hier jedoch dakdtert

nisse Uber gesetzliche Vorgaben bei Vertrags- und Auftragsvereinbaruvejehes 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 selbststandige Berater*innen an. Zudem fallt auf, dass Kenntnisse zum
Arbeitsrecht von Uber 42 Prozent und Kenntnisse Uber Gberregionale/ internationale Bildungs-
und Berufsangebote von 36 Prozent der Befragten als (eher) unwichtig erachtet wurden. Bei
der Einschatzung der eigenen Expertise in Bezug auf die Kenntnisse dieses Themenblocks zeigt
sich ein sehr @hnliches Bild der Auffalligkeiten, wie bei der Einschatzung der Relevanz zuvor.
Die eigenen Kenntnisse zu Entscheidungstheorien konnten auffallig oft (57) nicht beurteilt wer-

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

. . S Kann ich
Themenblock 2: Fachwissen fir Bildungs- und Beru wichtig| unwichtig | Experttin | Anfangertin | nicht beur-
ratung -
teilen

Wissen Uber allgemeinbildende, berufsbhildende und-\

terbildende Bildungsangebote 550 49 452 134 6
Kenntnisse Uber berufsspezifische Leistungs- und A

derungsprofile 532 64 400 181 7
Kenntnisse Uber Entwicklungen von Arbeitsmarkten 525 67 383 192 11
Kritisch-reflexive Kenntnisse tber 6ffentliche Wertsch

zung und Image von Berufen 413 163 350 215 27
Kenntnisse Uber mogliche Chancen/ Restriktionen 1

sozialer Herkunft, Geschlecht, Alter, Kultur 481 97 364 198 26
Grundkenntnisse in psychologischen und sozialwis

schaftlichen Berufswahltheorien 403 166 256 306 33
Entscheidungs-theoretische Kenntnisse 421 120 289 249 57
Kenntnisse zu Lebenswelten und Bedurfnislagen u

schiedlicher Zielgruppen 522 56 414 156 18
Kenntnisse ber Kosten und Finanzierungsmdoglichkg

von Bildungs- und Berufswegen 529 56 398 172 13
Kenntnisse Uber Beschéftigungsforderungsinstrumg

und -programme 477 106 341 226 15
Kenntnisse Uber Uiberregionale/ internationale Bildun

und Berufsangebote 361 214 218 342 23
Kenntnisse uber Verfahren der Bewerberauswahl/ §

tegien der Selbstvermarktung 503 84 390 185 13
Kenntnisse zum Arbeitsrecht 329 251 213 352 14
Kenntnisse Uber Diagnostik und Kompetenzbilanzier 415 135 311 232 45
Grundkenntnisse uber physische und psychische Er

kungen im Kontext von Bildung und Beruf 456 126 294 271 18
Kenntnisse Uber Anerkennungsverfahren von ausl§

schen Qualifikationen 426 148 256 305 22
Kenntnisse Uber Arbeitsmarkt-Integrationsmdglichkei

fur Migrant*innen und Geflichtete 407 169 247 315 22
Kenntnisse Uber gesetzliche Vorgaben bei Vertrags-

Auftragsvereinbarungen 246 313 155 395 38
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Kann ich
wichtig | unwichtig | Expert*in | Anfanger*in | nicht beur-
teilen

Themenblock 2: Fachwissen fir Bildungs- und Beru
ratung

Kenntnisse Uber weiterfilhrende bzw. alternative Bg
tungsangebote 539 a7 449 126 11

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

Durch das gleiche Filtervorgehen wie bei Themenblock 1, ist es nun interessant zu untersuchen,
welche Items im Bereich Fachwissen fir Bildungs- und Berufsberatung als (eher) wichtig aber
mit Unsicherheit in deren Bewaltigung von den Befragten eingeschatzt 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 bezuglich der Kenntnisse. Allen voran wird das Thanekennungsverfahren von
auslandischen Qualifikationeron tber 30 Prozent als wichtig aber auch mit Unsicherheit ein-
hergehend bewertet. Passenderweise sahen die Befragten zudem ahnlich oft Defizite bei Kennt-
nissen uber Arbeitsmarktintegrationsmaoglichkeiten von Migrant*innen und Geflichteten. Im
psychologischen Bereich wurden auch vermehrt Unsicherheiten durch die Teilnehmenden zu
erkennen gegeben. Dies zeigte sich im Speziellen bei den THamgsische und Psychische
Erkrankungensowie Psychologischen und sozialwissenschaftlichen Berufswahltheden
wenigsten mit Unsicherheit behaftet aber trotzdem noch durch 15 Prozent der Befragten ange-
geben, ist daw/issen Uber allgemeinbildende, berufsbildende und weiterbildende Bildungsan-
gebote
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Themenblock 2: Fachwissen fur Bildungs- und Berufsberatung
Als (eher) wichtig eingeschatzte Kenntnisse, denen (eher) mit
einem geringen Grad an Expertise begegnet wird

Kenntnisse tUber Anerkennungsverfahren V(_ 172

auslandischen Qualifikationen (N=562)

Grundkenntnisse Uber physische und psychische 168
Erkrankungen im Kontext von Bildung und Beruf (N=5_
Kenntnisse tber Arbeitsmarkt-lntegrationsmdglichkeite_ 167

fur Migrant*innen und Geflichtete (N=563)

Grundkenntnisse in psychologischen und 163

sozialwissenschaftlichen Berufswahltheorien (N=56—

Kenntnisse Uber tGberregionale/ internationale Bildung_ 154
und Berufsangebote (N=561)
Kentnisse zum Arbeitsrecht (N=5c i NN 149
Entscheidungs-theoretische Kenntnisse (N=5JS) N 145
Kenntnisse Uber Entwicklungen von Arbeitsmérkt_ 143
(N=576)
Kenntnisse Uber Beschéftigungsfbrderungsinstrumer_ 140

und -programme (N=568)

Kenntnisse Uber berufsspezifische Leistungs- U_ 131
Anforderungsprofile (N=582)
Kenntnisse Uber mdgliche Chancen/ Restriktionen n 128
sozialer Herkunft, Geschlecht, Alter, Kultur (N=563
Kenntnisse uber Kosten und Finanzierungsmdglichkei_ 197

von Bildungs- und Berufswegen (N=571)
Kenntnisse uber Verfahren der Bewerberauswar_ 195
Strategien der Selbstvermarktung (N=576)
Kenntnisse Uber Diagnostik und Kompetenzbilanzier_ 118
(N=544)
Kenntnisse zu Lebenswelten und BedUrfnisIag_ 115

unterschiedlicher Zielgruppen (N=571)

Kenntnisse Uber gesetzliche Vorgaben bei Vertrags- _ 114

Auftragsvereinbarungen (N=551)

Kritisch-reflexive Kenntnisse Uber 6ffentliche

Wertschatzung und Image von Berufen (N:SG_ 102
Kenntnisse Uber weiterfihrende bzw. alternativ_ 94

Beratungsangebote (N=576)

Wissen uber allgemeinbildende, berufsbildende ur_ 93

weiterbildende Bildungsangebote (N=587)

Abbildung 25: Fachwissen - Als (eher) wichtig eingeschéatzte Kenntnisse, denen (eheiij} 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 Grol3teil der Befragten als relevant fur
ihre Praxis angesehen wurden. Heraus sticht jedoch das Thema Onlineberatung, was in seiner
Relevanz fur 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 Einschatzung der Befragten
Uber den eigenen Grad an Expertise zu diesem Thema. Die gleiche Anzahl, die Onlineberatung
als (eher) wichtig einschéatzte (338), sah sich (eher) als Anfanger*in in dem Bereich. Auch aus
den Werten der Ausweichkategorie lasst sich ablesen, dass einige Beratende (53) mit dem
Thema Onlineberatung noch nicht in Berihrung gekommen waren oder es fur ihre Arbeit keine
Rolle spielte. Ebenso das Itdréahigkeit zur Auswahl und Nutzung von neutralen Materialien

und Medienst 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 u
analyse 550 36 494 77 11
Kenntnisse zu kontextspezifischen Informationsquellen
Datenbanken 495 69 392 160 31
Fahigkeit zur Beurteilung der Relevanz/ Qualitat von Me
zu Bildungs- und Berufswegen 455 97 367 174 42
Fahigkeit zur Auswahl und Nutzung von neutralen Materig
und Medien 441 101 358 176 53
Fahigkeit zur Strukturierung/ Individualisierung von Inform
onen 559 18 487 73 19
Fahigkeit zur Anleitung/ Befahigung zum angemessenen
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 Kernisse, Fahigkeiten und Kompetenzen sowie
Grad der Expertise in absoluten Zahlen (Abweichungen vom Mittelwert je nacl$tarke rot markiert)

Bei der Kombination der als relevant eingeschatzten Kenntnisse und Fahigkeiten mit dem Grad
an Expertise bestatigte sich der vorausgegangene Eindruck. Uber 30 Prozent der Befragten
fuhlten sich in dem ihnen (eher) wichtigen Bereich der Onlineberatung (eher) als Anfanger*in-
nen. Insgesamt zeigen sich auch hier fir jedes Item dieses Themenblocks Unsicherheiten und
das bei durchschnittlich 95 Personen. Bezuglich der Anleitung, Beurteilung, Auswahl und Auf-
bereitung von Informationen bzw. zur Informationssuche fiir Ratsuchende fiihlten sich tGber 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=5 G 168
Kenntnisse zu kontextspezifischen Informationsquell_ 98
und Datenbanken (N=552)
Fahigkeit zur Anleitung/ Beféhigung zum angemesse_ 94
Umgang mit Informationen/ Medien (N=553)
Fahigkeit zur Beurteilung der Relevanz/ Qualitat v_ 9
Medien zu Bildungs- und Berufswegen (N=541)
Fahigkeit zur Auswahl und Nutzung von neutrale_ %
Materialien und Medien (N=534)
Fahigkeit zur Strukturierung/ Individualisierung vo_ 64
Informationen (N=560)
Kenntnisse zu Methoden der Informationsbeschaffur_ 59
und -analyse (N=571)

Abbildung 26: Medien- und Informationsmanagement -Als (eher) wichtig eingeschatzte 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 eingeschéatzt, wenn auch zum Teil ambivalente Einschatzungen
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 tUberwiegend 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 Offentlichkeity . | . .o | Ex- Anfan- kf':mn (e

) wichtig | unwichtig : - nicht be-
beit pert*in | gertin .

urteilen

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

Themenblock 4: Organisation, Marketing und Offentlichkeity . , . .o | Ex- Anfan- -

. wichtig | unwichtig . . nicht be-
beit perttin | gerin .

urteilen

Kenntnisse Uber Konzepte der Organisationsentwicklung 281 257 245 282 47
Kompetenz zur Gestaltung der Organisationskultur 342 196 300 229 45
Kenntnisse tiber Marketingstrategien sowie Methoden der H
denakquise 321 221 250 280 41
Kenntnisse Uber Finanzplanung 232 291 176 342 58
Kenntnisse Uber Informationsquellen zur Beantragung von §
und Finanzmitteln 256 276 164 364 50
Kompetenz zur Kooperation mit fachlichem und tberfachlicl
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 nacltarke rot markiert)

In der Einschatzung 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 defizitar empfundenen Kenntnisse und Kompetenzen dar
(siehe Abbildung 27). Im Durchschnitt flhlen sich 106 Personen eher als Anfanger*innen in
diesem Themenfeld. Allen voran gab esDatenschutz 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 fur ihre Tatigkeit Unsicherheiten im Umgang mit diesem Thema verspirten.
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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 tUber Datenschutz und

Vertraulichkeitsvereinbarungen (N=559— 137
Kenntnisse Uber Informationsquellen zur Beantragur_ 118

von Sach- und Finanzmitteln (N=528)

Kenntnisse Uber Instrumente der Offentlichkeitsarbej
(N=541)

Kenntnisse tiber Evaluationsmethoden (N=545 N 115
Kenntnisse Uber Marketingstrategien sowie Methode_ 113
der Kundenakquise (N=530)
Kenntnisse uber Finanzplanung (N=51 SN 0S8
Kompetenz zur Kooperation mit fachlichem un_ 9%
Uberfachlichem Umfeld (N=552)
Kompetenz zur Gestaltung der Organisationskult_ 79
(N=529)
Kenntnisse Uber Konzepte der Organisationsentwickl_ 79
(N=527)

115

Abbildung 27: Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeit - Als (eher) wichtig eingeschétzte Kenntnisse und
Kompetenzen, denen (eher) mit einem geringen Grad an Exgise begegnet wird
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6. Diskussion

6.1 Zusammenfassung der Ergebnisse
Ziel der Befragung war es, die Weiterbildungsbedarfe der Beratenden im Feld Bildung, Beruf
und Beschaftigung in Deutschland auf Grundlage der Empfehlungen der einschlagigen Bera-
tungsverbande zu erfassen, um damit einen Beitrag zur Professionalisierung dieses ungeregel-
ten Tatigkeitsfeldes zu leisten. Aufbauend auf dem Forschungsstand wurde eine Onlinebefra-
gung entwickelt, dr iber die beratungsspezifischen Verbande sowie bundes- und landesgefor-
derte Beratungsprojekte verteilt wurde und somit eine grol3e Verbreitung erfahren hat. Nach
der Datenbereinigung wurden 622 gultige Falle in die Auswertung einbezogen. Die Befra-
gungsergebnisse sind aufgrund der Unkenntnis Uber die Grundgesamtheit der Beratungsprakti-
ker*innen in Deutschland nicht reprasentativ, kdnnen jedoch eine Orientierung fur die Ein-
schatzung der Weiterbildungsbedarfe im Feld geben.
Die meisten Beratenden innerhalb dieser Studie sind zwischen 40 und 60 Jahre alt und haben
zum grof3ten Teil Gber 20 Jahre Berufserfahrung. Die Geschlechtsstruktur weist eine Verteilung
von Uber 70 Prozent an Frauen auf und entspricht demnach der allgemeinen Geschlechterver-
teilung in den sozialen Berufen (vgl. IAB-Forschungsgruppe 'Berufliche Arbeitsmarkte' 2018).
Die Beratungspraktiker*innen sind zu 80 Prozent ausschlieRlich angestellt beratend tatig. Uber
die Halfte der Beratenden ist in Organisationen mit 6ffentlich-rechtlicher Rechtsform, gefolgt
von gemeinnutzigen Organisationen beschéftigt und weniger als 20 Prozent arbeiten in der Pri-
vatwirtschaft. Wahrend der Grol3teil der Beratenden in mittelgrof3en und grof3en Unternehmen
arbeitet, bewegen sich die Teamgrof3en der Beratungsmitarbeitenden in den Organisationen
Uberwiegend 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 grof3ten Fokus. Bezlglich
der Wochenarbeitszeit zeigt sich eine grof3e Spannbreite. So liegen die meisten Beratenden
zwar im (fast) Vollzeitbereich, jedoch gleich gefolgt von Beratenden, die nur zwischen flnf
und zehn Stunden pro Woche beratend tatig sind. Dies weist einerseits auf Beratung als neben-
berufliche Tatigkeit hin sowie darauf, dass BBB-Beratung auch als Querschnittsaufgabe in an-
deren Téatigkeitsfeldern vorkommt.
Die formalen Bildungsabschliisse wurden mehrheitlich im akademischen Bereich in den Fa-
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.
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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 (RBiEJungsberatung und Kompetenz-
entwicklungam haufigsten absolviert.

Die besuchten Beratungsqualifizierungen fokussierten sich zumeist auf die Beratungsmethoden
und -techniken sowie psychologische und ethische Aspekte der Beratung. In den Angaben der
Grunde fur das Absolvieren der Qualifizierungen wurde ein starkes Streben nach Professiona-
litat deutlich. Mit den Quialifizierungen sollten zudem (neue) Herausforderungen bewaltigt wer-
den. Aber auch Neugier und die Erfullung des eigenen Berufswunsches waren unter den Haupt-
motivationen fur die Qualifizierungen. In der Folge war es zu erwarten, dass die Beratenden
fast zu 100 Prozent Weiterbildung als wichtig fur sich einschatzten und auch zu 90 Prozent
angaben, momentan tber eine Weiterbildung nachzudenken oder bereits an einer teilzunehmen
bzw. bereits fir eine angemeldet waren. Als Herausforderungen in Bezug auf das Besuchen von
Weiterbildungen empfanden die meisten Beratenden den unubersichtlichen 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 fur Weiterbildungen wurde nur ungefahr der Hélfte der Befragten
zu teil. Das Gleiche galt fur die Finanzierung von Weiterbildung. Daraufhin war es nicht ver-
wunderlich, dass die meisten Beratenden ihre Qualifizierungen entweder komplett privat oder
vollstandig Uber Arbeitgeber finanziert haben. Weitaus weniger haufig waren Mischfinanzie-
rungen, welche sich Arbeitgeber und Beratende teilten. Alterative Finanzierungsmaglichkeiten
Uber Bundes- oder Landesmittel waren eher die Ausnahme.

Auch wenn die Befragung zu einem grol3en Teil Uber beratungsspezifische Fach- und Dachver-
bande verteilt wurde, gaben nur ca. ein Drittel der Beratenden an, Mitglied in einem Beratungs-
verband zu sein. Diese jedoch setzen sich mit Abstand am haufigsten aus dvb-Mitgliedern zu-
sammen.

Bei der Einschatzung der Relevanz von beratungsspezifischen Kenntnissen, Fahigkeiten und
Kompetenzen (KFK) flr die eigene Beratungspraxis sowie der Einschétzung des eigenen Le-
vels deren Bewaltigung konnten potenzielle Felder fur Weiterbildungsbedarfe ermittelt werden.
Im Speziellen wurden unter dem Uberbedgiéiziehung und Gespraemtwicklungs- und ver-
haltenspsychologische Grundkenntnisse und die Kenntnisse tiber Methoden zur Férderung der
Selbstachtsamkeit bei Berater*innen mit der meisten Unsicherheit trotz hoher Relevanz fur die

Beratungspraxis bewertet. Unter dem Oberthedachwissen fur Bildungs- und
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Berufsberatungeigten sich insgesamt Unsicherheiten bei den Befragten bei allen diesbeziigli-
chen KFK in verstarktem Mafl3e. Allen voran bei Themen der Migration und Flucht sowie im
psychologischen Bereich bei den TherRdaysische und Psychische ErkrankungewiePsy-
chologische und sozialwissenschaftliche BerufswahlthedBierK FK im Bereich Medien und
Informationsmanagement, schatzten beim Thema Onlineberatung die meisten Beratenden ihre
Expertise als gering oder nicht vorhanden ein. Auch in der letzten ThemenQ@mgapésation,
Marketing und Offentlichkeitsarbefieigte sich trotz der geringeren Relevanz fir die eigene
Arbeit im Gegensatz zu den vorangegangenen Themenblocken ein potenzieller Bedarf an Wei-
terbildung u. a. in den Feldebatenschutz und Vertraulichkeitsvereinbarungemwie inBe-

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 Professionalitat in der Beratung vorgegebenen formalen und
inhaltlichen Zugangsvoraussetzung der Verb&nde gerecht werden. Der als formale Grundvo-
raussetzung vorgegebene Hochschulabschluss in einem fir die BBB-Beratung forderlichen
Fachbereich konnte von den meisten Beratenden durch Studiengange im Bereich Psychologie,
Padagogik oder Soziologie bestatigt werden und deckt sich damit auch mit den Ergebnissen der
Untersuchung des Feldes der Studienberater*innen von Griineberg (2017). Die von den meisten
Verbanden verlangte beratungsspezifische Weiterbildung Uber mindestens zwei Jahre wurde
von der Halfte der Beratenden in Form eines Hochschulstudiums und von einem Viertel durch
eine nicht-akademische Weiterbildung erfillt. Auch wenn damit die meisten die von den Ver-
banden geforderten formalen Weiterbildungsvoraussetzungen erfillen, verfigen jedoch immer-
hin 20 Prozent der Berater*innen Uber keine Beratungsqualifizierung, sondern ausschlief3lich
Uber eine individuelle Einarbeitung in das Tatigkeitsfeld. Hier stellt sich die Frage nach den
Tatigkeitsanforderungen dieser Beratenden. Handelt es sich uminHirst-Service (vgl.

Watts/ Esbroeck 1998) bzw. die eher elementare Beratungstétigkeit 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 Verbande in ihren formalen Zugangsvoraussetzungen
keine Abstufungen je nach Beratungsanforderung, sodass fir alle Beratenden des Feldes die
gleichen Voraussetzungen gefordert werden. Inwiefern das mdglicherweise ein Hindernis fir
eine differenziertere und anforderungsgerechtere Professionalisierung des Feldes ist, sei noch

zu klaren.
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Bezuglich der inhaltlichen Vorgaben zu Beratungsweiterbildungen der Verbéande liegt der Fo-
kus der Qualifizierung mit grof3em Abstand auf Methoden und Techniken der Beratung. Aller-
dings haben nur maximal die Halfte der Beratenden die weiteren von den Verbanden als not-
wendig angesehenen Qualifizierungsthemen bisher in Qualifizierungen behandelt. Eine Erkla-
rung kénnte die Unibersichtlichkeit des Anbietermarktes fur Qualifizierungen sein. Da finan-
zielle Aspekte fir die Teilnahme an Weiterbildungen eine entscheidende Rolle spielen kdnnen
(vgl. Osiander/ Stephan 2018), kann sich dies auch auf die Weiterbildungsteilnahme der Bera-
tenden ausgewirkt haben. Immerhin haben Uber die Halfte der Beratenden ihre bisherigen be-
ratungsspezifischen Qualifizierungen entweder komplett oder anteilig selbst gezahlt oder zah-
len miussen. Das ist zum Teil auch dem Fakt geschuldet, dass nur knapp Uber die Halfte der
Arbeitgeber regelméallige Weiterbildungen fir die Beratenden finanzieren. Wenn man beachtet,
dass als Hauptgrinde der Beratenden fir das Absolvieren von Qualifizierungen die eigenen
Professionalisierungsbestrebungen, Herausforderungsbewaltigung und Neugier angegeben
wurden, scheinen die von den Verbanden vorgegebenen Zugangsvoraussetzungen von den Be-
rater*innen eher weniger als professionalisierungsférdernd, relevant oder interessant angesehen
zu werden. Hier stellt sich mitunter auch die Frage, ob die Qualifizierungsthemen, deren Ab-
solvierung von den Verbanden als Voraussetzung fir die Sicherung professioneller Beratung
vorgegeben werden, der Arbeitsrealitat bzw. den Anforderungen an die Praxis der Beratenden
in ihrer Ganze entsprechen oder ob nicht eine Aktualisierung bzw. Anpassung der Qualifizie-
rungsvorgaben sinnvoll sein kann. Hier ware zudem zu Uberlegen, dkbéieler von formalen
Vorgaben hin zu kompetenzorientierten Zugangsvoraussetzungen eine passendere Strategie zur
Sicherung professioneller Beratung sein kdnnte.

Die Forschungsergebnisse konnen durchaus eine Orientierung dartuber geben, welche Weiter-
bildungsthemen fir Beratende in Bildung, Beruf und Beschéftigung in Deutschland relevant
sind. Durch die Selbsteinschatzung der Beratenden zu den von den einschlagigen Verbanden
empfohlenen Kenntnissen, Fahigkeiten und Kompetenzen l&sst sich ablesen, dass bei allen vier
untersuchten ThemenfeldeBeziehung und GesprachachwissenMedien- und Informati-
onsmanagemerstowie Organisation, Marketing und Offentlichkeitsarb®&teiterbildungsbe-

darf existiert. Diese Erkenntnis war aufgrund des ungeregelten Zugangs zur Beratungstatigkeit
und der Diversitat des Beratungsfeldes und der Spezialisierungen der Beratungspraktiker*innen
zu erwarten. Um jedoch einen Beitrag zur Professionalisierung des Beratungsfeldes leisten zu
kénnen, ist das Wissen Uber die genauen Weiterbildungsbedarfe, anhand dessen perspektivisch
die Weiterbildungsangebotslandschaft zielgruppenspezifisch gestaltet werden kann, notwen-

dig. Die grof3ten Bedarfe zur Weiterbildung zeigen sich im Bereich des beratungsspezifischen
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Fachwissens. Dies kann damit zusammenhangen, 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 fur Arbeit (AA) und der Hochschule
der Bundesagentur fir Arbeit gelehrt und sind somit nicht von aul3en zuganglich. Hier deutet
sich vielleicht ein Fachwissensvorsprung der Mitarbeiter*innen der Agenturen fur Arbeit ge-
genuber Beratungspraktiker*innen auf3erhalb der AA an. Da erst seit dem Jahr 2015 die ver-
starkte Auseinandersetzung miigrations- und fluchtspezifischen Themen im BBB- Bera-
tungsbereich notwendig wurde, sind hier auch mithin die gré3ten Unsicherheiten abzulesen.
Gerade in der Anerkennung ausléndischer 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 Bedurfnis, die Rat-
suchenden besser verstehen und einschatzen zu kdénnen. Allerdings ist anhand der Gberwiegend
formal psychologisch ausgebildeten Berater*innen dieser Bedarf bemerkenswert. Beim Thema
Onlineberatung zeigt sich der grof3te Weiterbildungsbedarf, was nicht verwunderlich ist, wenn
man die rasante Entwicklung im Bereich digitaler Erreichbarkeit und Verfugbarkeit betrachtet.
Mit dieser Entwicklung gehen auch bei den Ratsuchenden hdhere Anspriche an flexiblere
Kommunikationswege einher, auch im Sinne der Erreichbarkeit von Regionen, die vielleicht
keinen Zugang zu personlicher Fdaoe-ace-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 Themenf&ganisation, Marketing und Offentlichkeitsarbeiim

Teil von den Beratenden als nicht relevant fiir die eigene Beratungspraxis angesehen. Dies lasst
sich dadurch erklaren, dass organisationale Themen wie Finanzplanung und -akquise sowie
Marketing und Organisationsentwicklung teilweise von eigens daflir eingesetzten Personalstel-
len durchgefiihrt werden. AuBerdem ist Marketing und Offentlichkeitsarbeit fir staatlich gefor-
derte Projekte zum Teil kein Tatigkeitsfeld, da dies zentral geregelt wird. Zwar betteffen
organisationalen Themen freiberufliche Beratende in vollem Umfang, doch der Anteil dieser
Beratendengruppe innerhalb dieser Studie lag nur bei ca. 20 Prozent und ist deswegen nich

aussagekréaftig 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. Dafur hat sich der Einsatz des standardisierten Online-Fragebogens als
zeit- und kostendkonomisches Befragungsinstrument bewahrt. Es konnten damit deutschland-
weit eine sehr gro3e Anzahl an Akteur*innen und Praktiker*innen aus dem Feld erreicht und
ein grol3er Datensatz zur weiteren Analyse tUber die vorliegende Arbeit hinaus generiert werden.
Als Limitation der vorliegenden Fragebogenerhebung ist zu erwéhnen, dass aus Grinden der
Unkenntnis Uber die Grundgesamtheit der BBB-Beratenden keine Zufallsstichprobe gezogen
werden konnte und somit die Befragungsergebnisse nicht reprasentativ sind.

Die Methode zur Erfragung des Weiterbildungsbedarfs durch Selbsteinschatzung beziiglich der
eigenen beratungsspezifischen Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen der Beratenden
konnte wertvolle Daten generieren, die in Verbindung mit den soziodemografischen Angaben
als Grundlage zu Aktivitaten 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 zusatzlich verfolgen.

Trotz der Lange 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 dafir,
dass der Fragebogen durchgéangig das Interesse der Teilnehmenden wecken konnte und als re-
levant fUr das Feld angesehen wurde.

Die FragaWie verteilen sich folgende Arbeitsinhalte auf Ihre wochentliche Arbeitsaeitite

nicht mit in die Auswertung der vorliegenden Arbeit eingebracht werden, da manche vorgege-
benen Tatigkeiten nicht auf woéchentlicher Basis abgebildet werden kénnen (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 daftir aufgezeigt werderg welch
Weiterbildungsbedarfe die BBB-Beratungspraktiker*innen in Deutschland bei sich selbst
wahrnehmen. Auch die Relevanz der von den Beratungsverbanden empfohlenen beratungsspe-
zifischen Kenntnissen, Fahigkeiten und Kompetenzen fur die Beratungspraxis konnte durch die
Studie als Tendenz abgebildet werden. Aul3erdem konnte Uberpruft werden, ob die Beratenden
die formalen und inhaltlichen Zugangsvoraussetzungen zur Téatigkeit, welche von den bera-
tungsspezifischen Verbanden zur Sicherung der professionellen Beratung gefordert werden, er-
fullen. Zusammenfassend lasst sich zu den Qualifizierungen der Beratenden bemerken, dass sie
in den formalen Aspekten von Hochschulabschluss und Dauer einer beratungsspezifischen
Quialifizierung zum grof3ten Teil den Ansprichen der Verbande bezlglich der Zugangsvoraus-
setzungen zur Beratungstatigkeit gerecht werden. Inhaltlich jedoch zeigt sich in Bezug auf die
verbandlichen Vorgaben ein gro3es Defizit, welches sich zum Teil auch in den Selbsteinschat-
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 kénnen, braucht es eine
intensivere Auswertung des sehr umfangreichen Datenmaterials der Befragung. Speziell die
Auswertung der in der vorliegenden Arbeit nicht analysierten Rutrékerenzen zu Weiter-
bildungsformaten und Weiterbildungsinhalt@mnte zur Entwicklung von passgenauen Wei-
terbildungsangeboten beitragen. Auch eine Entwicklung von Grundlagenauseildiiing
Quereinsteiger*innen oder Hochschulabsolvent*innen, die keine der von den Verbanden emp-
fohlenen Grundbildung besitzen, wéare denkbar. Diesbezuglich stellt sich jedoch die Anforde-
rung an eine vorausgehende Marktanalyse bereits existierender Weiterbildungsangebote. Da
die Berater*innen als grof3te Herausforderung bei der Suche nach beratungsspezifischen Wei-
terbildungen die Untbersichtlichkeit des Anbietermarktes fir Qualifizierungen nannten, kann
eine LOosung fur mehr Transparenz, auch fur die Weiterbildungsanbietenden selbst, die Schaf-
fung einer offentlich zugénglichen Onlinedatenbank sein, welche alle Weiterbildungsangebote

fur Beratende tagesaktuell abrufbar macht. Ein Vorbild kann hier die Suchmaschine des
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Deutschen Bildungsservers fiir Weiterbildungskurse, lafadVeb Weiterbildurg, sein, die

zwar in ihrer Suchfunktion die EingalBerater bzw. Beratungzulasst, jedoch aufgrund der
fehlenden Eingrenzbarkeit auf den BBB-Beratungsbereich keine Feldspezifik bietet und somit
sehr unubersichtliche zum Teil nicht zutreffende Rechercheergebnisse liefert. Auch Mapping
von Fortbildungsangeboten, wie es bei dem DIE-Pr&@&ET A® fiir Lehrende in der Erwach-
senen- und Weiterbildung angedacht ist, ware perspektivisch vorstellbar. Hier kdnnen Bil-
dungseinrichtungen ihre Angebote mit Hilfe eines Mapping-Verfahrens a@GRBS AKom-
petenzmodell beziehen. Die Ergebnisse des Mappings lassen sich perspektivisch auf der Wei-
terbildungsdatenbank fiir Weiterbildnerinnen und Weiterbil@gALIDAT?’ ablegen. Ebenso

hat die GIBeT eine Datenbank mit Weiterbildungsangeboten erstellt, welche fir den Erwerb
ihres des Fortbildungszertifikates akkreditiert sind. Vielleicht kann es hier Synergieeffekte in
der Zusammenarbeit der Beratungsverbande geben, um mehr Transparenz auf dem Aus- und
Weiterbildungsmarkt zu schaffen.

Der erhobene sehr umfangreiche Datensatz der vorliegenden Arbeit kann zudem als Grundlage
fur weitere diverse Analysen dienen und soll dafur in Kooperation mit anderen Forschenden
und Verbanden zur Verfigung gestellt werden. Fur einen detaillierteren Erkenntnisgewinn tber
das BBB-Beratungsfeld und seiner Praktiker*innen kénnten hier Untersuchungen von verschie-
denen Zusammenhéangen interessant sein. Als Beispiel kann der Einfluss von formalen Bil-
dungsabschlissen, Qualifizierungen oder der Berufserfahrung auf den Weiterbildungsbedarf
der BBB-Beratenden genannt werden. Weiterhin ware 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 wére span-
nend zu ergrinden, ob es Einflussfaktoren durch die Anstellungsart oder die Spezialisierungen
im Beratungsfeld auf den Grad der Expertise bzgl. beratungsspezifischer Kenntnisse, Fahigkei-
ten und Kompetenzen gibt und in welchem Bundesland die meisten Weiterbildungsbedarfe
existieren.

In Anbetracht der fehlenden der von den Beratungsverbanden 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 beztglich der tatsachlichen Beratungskompetenz. Auch wenn die forma-

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

25 https://www.iwwb.de/ (26.06.2019)
26 https://www.die-bonn.de/institut/forschung/professionalitaet/greta.aspg26.06.2019)
2T https://www.die-bonn.de/weiterbildung/qualidat/default.asp¥26.06.2019)
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Sinne des Verbraucherschutzes bieten sollen, bedeuten diese Vorgaben, dass eine Durchlassig-
keit in die Berater*innentatigkeit fir Personen ohne einschlagigen Hochschulabschluss nicht
vorgesehen ist. Ebenso in Anbetracht der haufig informell oder durch vereinzelte Weiterbildun-
gen erworbenen Beratungskompetenzen gibt es einen Handlungsbedarf beztglich 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 wirden eine neutrale Gutachterstelle erfordern, welche die Kompetenzer-
fassungsverfahren durchfiihrt und Zertifikate Gber die bewerteten Kompetenzprofile ausstellt.
Das ProjekiGRETATfur Lehrende in der Erwachsenen- und Weiterbildung des Deutschen In-
stituts fur Erwachsenenbildung, ist hier bereits einen Schritt weiter. Momentan werden Projekt
Gutachter*innen ausgebildet, die die Kompetenzen von Erwachsenenbildner*innen innerhalb
eines tragerubergreifenden Anerkennungsverfahrens bewerten. Eine solche Stelle fir Beratende
in Bildung, Beruf und Beschéftigung kdnnte zu einer aussagekraftigeren Transparenz uber die
tatsachlichen Kompetenzen von Beratenden im Sinne der Vergleichbarkeit fir Nutzer*innen
von Beratung fuhren.

Die vermehrt sich zeigenden Weiterbildungsbedarfe der BBB-Beratenden zu Themen der Mig-
ration und Flucht sind bereits durch ein europaisches Forscher*innenteam von September 2016
bis August 2019 im Rahmen des DAAD- und ERASMUS+-geforderten ProjeifvisaR
(Counselling for Refugee and Migrant Integration into the Labour Matkeevelopment of
Courses for Higher Education and Public Employment Senfftasfgegriffen und bearbeitet
worden. In Kooperation von sechs européaischen Landern wurden Unterrichtseinheiten fir Stu-
dierende und Beratungsfachkrafte entwickelt, um Geflichtete zu Fragen der Bildung, der Aus-
bildung und des Arbeitsmarktes zu beraten. Da der deutsche ProjektpartGéfihiaR die
Hochschule der Bundesagentur fir Arbeit ist, bleibt abzuwarten, inwieweit auch Beratende au-
Rerhalb des Arbeitsverwaltungskontextes von den Ergebnissen dieses Forschungsprojektes pro-
fitieren kbnnen.

Die Ergebnisse der Auswertung des Fragebogens kdnnen Anhaltspunkte fir die bedarfsge-
rechte (weiter)Entwicklung beratungsspezifischer Aus- und Weiterbildungsangebote leisten
und damit zur zielgruppenspezifischen Fortentwicklung der Angebotslandschatft fiir Beratende
in Bildung, Beruf und Beschaftigung beitragen. Eine wichtige Voraussetzung fur die weitere
Professionalisierung des BBBeratungsfeldes konnte damit geschaffen werden. Mit der vor-

liegenden Befragung konnte zudem fiur die Beratungsforschung ein Ausgangspunkt fur 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 verbandsubergreifenden Kooperationspro-
jekts im Feld Bildung, Beruf und Beschéftigung kann diese Arbeit und deren Ergebnisse eine
engere Zusammenarbeit und positive Synergieeffekten der Verbande beginstigen und damit

zur Starkung der Qualitdt und Forderung der Professionalisierung in der BBB-Beratung in
Deutschland beitragen.
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9. Anhang

Anhang 1: Ausfihrliche Darstellung Kompetenzprofil fur Beratende (Quelle: Nationales
Forum Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung e.V.ifb) (Hg.) 2014)

Kompetenz S1 Kompetenz S2

Kompetenz S3

Kompetenz S4
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Kompetenz P1 Kompetenz P2

Kompetenz P3

Kompetenz P4 - |
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Kompetenz P4tl| Kompetenz P5

Kompetenz P6
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Kompetenz O1 Kompetenz O2

Kompetenz O4
Kompetenz O3 P
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Kompetenz O5 Kompetenz G1

Kompetenz G2
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Anhang 2: Kompetenzen und Fachwissen flr professionelle Beratung des #viil |
(Quelle: dvb 2016)

Bezie-

hungs-

und Ge-
sprachs-
kompe-
tenzen

Die Kompetenz, eine angenehme Gesprachsatmosphére und eine gekngdraltsbeziehung mit den
Ratsuchenden zu gestalten

Die Fahigkeit zur Kooperation mit Ratsuchenden auf Augenhohe in allemRiesBeratungsprozesses

Die Kompetenz, ein moglichst umfassendes Verstandnis der subjektiveveMioti Handlungsstrategien
der Ratsuchenden zu erlangen

Interkulturelle Kompetenzen, um angemessen und erfolgreich mit Armggghdanderer (Sub-)Kulturen zu
kommunizieren, ihre Werte und Lebensweise verstehen zu kénnen

Die Fahigkeit, gro3tmdgliche Transparenz des beraterischen Vorgehens Ratduchenden in allen Pha
sendes Beratungsprozesses zu schaffen

Die Kompetenz, das Anliegen der Ratsuchenden und deren Erwartungie Baratung gemeinsam mit
diesen zu klaren

Die Fahigkeiten, relevante Bezugspersonen der Ratsuchenden auf angam¥gsise in die Beratung ein
zubeziehen und im Falle von Konflikten auf hilfreiche Weise zu intemeamie

Die Kompetenz zur differenzierten Nutzung fall- und situationsangsemes Kommunikationsstile und
Gesprachstechniken, um den Ratsuchenden den grof3tmdglichen Grad aw8k#amkeitserfahrung und
Autonomie im Beratungsprozess zu ermdglichen

Die Fahigkeit, eine reflektierte Balance zwischen Rationalitdt und Emotionalité&ratuBgsprozess zu
gestalten und dabei sowohl die von Ratsuchenden in die Beratingglerachten emotionalen Erlebnisin-
halte als auch deren personliche Werte, Pragungen und Voruhergem zu Bildungs- und Berufsent-
scheidungen konstruktiv fur den Beratungsprozess zu nutzen

Die Fahigkeit, den Wert von Leistungs- und Personlichkeitstests in ddlidieen Beratung wissenschafts
basiert und fallangemessen einzuschatzen. Test-Instrumenteargdbnisse missen transparent, ermut|
gend und kooperativ in den Beratungsprozess eingebracht werden kénne

Die Fahigkeit, flexibel verschiedene Beratungsmethoden anwendemnekpum die fiir den jeweiligen
ratsuchenden Menschen und sein Anliegen passenden Methodaeuadblen. Standardisierte Beratung
ablaufmodelle behindern diese nétige Flexibilitat

Fachwis-
sen fur
professio-
nelle
Bildungs-
undBe-
rufsbera-
tung und
sane An-
wendung

Wissen Uber allgemeinbildende, grundstandig berufsbildendgesberuflich weiterbildende Bildungsan-
gebote in schulischer, dualer und akademischer Form

Wissen uber das System der Ausbildungs-, Zertifizierungs- witbéugsberufe und -téatigkeiten. Diese

Wissensbestande miisserje nach Beratungsanliegersowohl in spezifischen Einzelberufen als auch i
inhaltlich sinnvollen Aggregaten wie z.B. Berufsfeldern oder Tatigkeitsfararschlossen und vermittelt
werden kdnnen

Wissen uber spezifische Anforderungen der beruflichen undibggbezogenen Entwicklungswege sowi
Uber spezifische Praxismerkmale der Berufsausubung

kritisch-reflexive Kenntnisse Uber die 6ffentliche Wertschatzumdydas Image von Berufen

Wissen Uber aktuelle und fiir die Zukunft prognostizierte Entwicldarauf der Angebots- und Nachfra-
geseite von Arbeitsmarkten sowie tiber erwartbare Angebots-Nachfrage-Redatio

Wissen uber spezifische berufliche bzw. arbeitsmarktliche ChanakrRastriktionen nach sozialer Her-
kunft sowie familiarer Situation

Wissen ber die Kosten von Bildungs- und Berufswegen sowie Ubech@Binanzierungsquellen

Wissen Uber Uiberregionale sowie internationale Angebote und €an

Wissen uber Verfahren und Konventionen der Bewerberauswahl von Bildstiggionen sowie Arbeit-
gebern und Gber entsprechende Strategien und Formen der Selbstvetmgrdler Bewerberinnen und
Bewerber

Wissen uber arbeitsrechtliche Rahmenbedingungen und tber 6korbnpslitisch oder gesellschaftlich
induzierte Entwicklungen in den Arbeitsbeziehungen

Wissen Uber systemische Zusammenhange und Wechselwirkungen vainljprsr und beruflicher Ent-
wicklung

Wissen Uber Testverfahren und Instrumente zur berufsbezogenen Kongiglenzierung und Zielentwick
lung

Wissen uber kulturspezifische Eigenheiten, Gegebenheitenmerschiederi Bezug auf Bildung und Be
ruf

Wissen tber Anerkennungsverfahren zu im Ausland erworbenen sdferisind beruflichen Abschliisse
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Anhang 3: Kompetenzen und Fachwissen fir professionelle Beratung des givkeil 2
(Quelle: dvb 2016)

Kompetenzen
zur
Situations-
analyse
und
Hypothesen-
bildung

Grundkenntnisse in psychologischen und sozialwissenschaftiBarifswahltheorien und -modellen

Entwicklungs- und verhaltenspsychologische Grundkenntnisse

Kenntnisse Uber berufsspezifische Leistungs- und Anfordepuoiijs

Grundkenntnisse iber Testverfahren im Bereich beruflicher Neigung undingign

entscheidungstheoretische Grundkenntnisse

Grundkenntnisse Uber physische und psychische ErkrankungeBeagidtrachtigungen, die im Kontex
von Bildung, Beruf und Arbeit Bedeutung haben kénnen

Didaktische
Kompetenzen

Die Gestaltung der Gespréchs-, Gruppenarbeits- und Beziehungsewesuhen Beraterin oder Berate
und einer Gruppe von Ratsuchenden erfordert einschlagige methodidahdlungskompetenzen zur
Ermdglichung des Lernens in Gruppen. Dazu gehéren insbesonddféhigkeiten, ein lernférderliche
Umfeld zu gestalten, gekonnt mit Stérungen umzugehen, eine Balance ewideh Interessen Einzel
ner und der Gruppe sowie der eigenen Lehrziele zu finden, soweengitivierende, respektvolle und
konstruktive Kommunikation aller Gruppenteilnehmer zu erreichen

Ein reflektiertes Verstéandnis der Lernziele und Erwartungen von Ratsiehgruppen und entspre-
chender didaktischer Methoden ist besonders fiir Beratungsgruppen vdeuBeng, fir die die Bera-
tung in einer Gruppe eine ungewohnte Situation ist.

Speziell bei der Planung und Durchfiihrung von Gruppenangeboten dendgldund Berufsberatung

werden zum Teil beratungsfremde Interessen der Werbung und Beeinflyssitens Dritter spurbar.

Professionelle Beraterinnen und Berater erkennen dies und sind ireder, Hie in Abschnitt 2 genann
ten Prinzipien sicherzustellen. Das gilt auch firr die Auswahl und Nwmumniglaterialien und Medien,

die bei Gruppenangeboten aus didaktischen Erwagungen eine besoRalle spielen.

Professionelle Gruppenarbeit in der Berufs- und Bildungsberatungaaiteidet zwischen eher infor-
matorischen und eher reflexiven Veranstaltungsangeboten. Mobilisieréifidte einer reflexiven,
personlichen Verénderung einzelner Gruppenmitglieder kdnnen Y@mah neu zusammengefunden
Gruppen bisher Unbekannter erzielt werden, wo diese Effekte durc&dippendynamik und das je-
weilige Beispiel der weiteren Gruppenmitglieder unterstutzt werden. Bageyilt es bei berufsorien-
tierenden Gruppenveranstaltungen in bestehenden Lerngruppem, Baispiel in Schulklassen oder A
beitsteams zu beachten, dass solche Gruppen fiir die intensive, reflexiter&ng individueller beruf-
licher Problemstellungen eher ungeeignet sind

Kompetenzen
in
Medien- und
Informations-
management

Sie kénnen Medien zur Informationsbeschaffung tber Bildungs- undsBergé in ihrer Qualitat und
Relevanz fur unterschiedliche beraterische Fragestellungen einschétzieden jeweiligen Einfluss vg
Interessengruppen auf die Inhalte beurteilen.

Sie kénnen Informationsmedien so auf die konkrete Beratungssituation bezidhes die ausgewahl-
ten Sachverhalte jeweils konkret und individuell fur die Anliegen der Blag¢sulen genutzt werden
kdénnen. Nur wenn diese Individualisierung der Inhalte und Thebeeuafsorientierender Medien ge-
lingt, kann von Beratung gesprochen werden.

Sie kénnen Ratsuchende zum personlichen, angemessenen Umgang mit Irdoematnd Medien an-
leiten und beféhigen.
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Anhang 4: Ausschnitt des Syntheseverfahrens

Quelle

Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen

Zusammenfih-
rung in Themen-
gruppe

ggf. Umformulierung/
Kirzung fur Fragebogen

BeQu-Projektgruppe

BeQu-Projektgruppe

Beratende kennen Voraussetzungen fiir ein v
trauliches Beratungssetting

Beratende kennen Anséatze zum Beziehungs-
und Vertrauensaufbau

BeQu-Projektgruppe

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

dvb Die Fahigkeit, die groRtmogliche Transparenz

des beraterischen Vorgehens fiir die Ratsuch
den in allen Phasen des Beratungsprozesses
schaffen

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

dvb

BeQu-Projektgruppe

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

Beratende sind bereit und fahig, im Dialog mit
denRatsuchenden eine adéaquate Kléarung der
Anliegen und der Erwartungen vorzunehmen.

BeQu-Projektgruppe

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

BeQu-Projektgruppe

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

und situationsangemessener Kommunikationg
stile und Gespréachstechniken, um den Ratsu-|
chenden den grofitméglichen Grad an Selbst-
wirksamkeitserfahrung und Autonomie im Ber,
tungsprozess zu erméglichen.

Beratende kennen Gesprachsfiuhrungstechnik

(z. B. Nachfragen, aktives Zuhoren, Reframin

Schaffen eines vertrauli-
chen Beratungssettings

Schaffen von Transparen
des beraterischen Vorge-
hens

Beziehung und
Gesprach

Gemeinsame Klarung de
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)

95



Anhang 5: Ubersicht tber die zehn meistgenannten formalen Bildungsabschliisse

(Mehrfachnennung méglich)
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Anhang 6: Ubersicht tiber die zehn meistgenannten beratungsspezifischen Qualifizierun-
gen (Spaltenanordnung sortiert nach haufigster Nennung zuerst) (Mehrfachneang
maoglich)
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