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GRUSSWORT VON DR. NORBERT LURZ
UND CORNELIUS AMBROS

GRUSSWORT VON PROF. DR. PETER WEBER

Sehr geehrte Damen und Herren,

liebe Leserinnen und Leser,

qualifizierte, kostenlose Angebote zur Weiterbil-
dungsberatung in jeder Lebensphase fir alle Br-
gerinnen und Birger, gehdren zu den wichtigsten
Bildungszielen in Baden-Wirttemberg und in al-
len EU-Regionen. Das Projektziel im ERASMUS+
Projekt "FairGuidance" ist die Integration von un-
terschiedlich benachteiligten Personengruppen
sowie geringer qualifizierten Menschen in Weiter-
bildung und in den Arbeitsmarkt.

In der vorliegenden Handreichung werden die Er-
gebnisse des EU-Projektes in Form von Trainings-
kursmodulen vorgestellt. Gleichzeitig werden Tei-
le des Trainings auch als Online-Trainingsmodule
fir Beraterinnen und Berater auf dem Digitalen
Weiterbildungscampus (www.digitaler-weiterbil-
dungscampus.de) zur Verfigung gestellt.

Wir winschen uns sehr, dass von den in der Hand-
reichung vorgelegten Praxisbeispielen, Hinter-
grundinformationen und Empfehlungen viele po-
sitive Impulse ausgehen werden.

Mit freundlichen GriRRen

DR.NORBERT LURZ

Ministerialrat, Referatsleiter Weiterbildung
im Ministerium fir Kultus, Jugend und Sport
Baden-Wiirttemberg

CORNELIUS AMBROS
Geschdftsfihrer der ttg team training GmbH

Lebensbegleitende Beratung in verschiedenen
Kontexten ist ein wichtiges Entwicklungsthema
in ganz Europa. Dabei ist der internationale Aus-
tausch guter Praxis und die Entwicklung von ge-
meinsamen Herangehensweisen und Strategien
ein wichtiger Ansatz, um das Beratungsfeld vor-
anzubringen. Im vorliegenden ERASMUS+ gefor-
derten FairGuidance Projekt- und Trainingshand-
buch zeigen die beteiligten Partner das Ergebnis
ihrer mehrjdhrigen engagierten Zusammenar-
beit. Es ist hier gelungen unterschiedliche Kon-
zepte, die direkt fUr die Beratungsarbeit, z.B. die
Berufsberatung oder die Arbeit mit Existenzgrin-
dern relevant sind, sowie Ubergreifende Themen,
wie die Bericksichtigung von Diversitat oder die
Bedeutung aufsuchender Beratungsangebote zu-
sammenzubringen und in umsetzbare Trainings-
kurse zu gief3en.

Dass sich das Projekt malfdgeblich auf Zielgrup-
pen fokussiert, die typischerweise keinen guten
Zugang zu Bildung, Weiterbildung und Beratung
haben, ist besonders wichtig. Handelt es sich
doch hierbei um Zielgruppen, die durch mehr Un-
terstUtzung und angemessene Férderung besse-
ren Zugang zu Bildung und Arbeit finden kénnen.
Dabei spielt gerade hier die tragerUbergreifende
Zusammenarbeit zunehmend eine wichtige Rolle.
Dem Projekt ist in diesem Sinne ein guter Erfolg
bei der Nutzung und Verbreitung seiner Ergebnis-
se zu winschen.

PROF.DR. PETER WEBER

Professor fiir Beratungswissenschaften
Hochschule der Bundesagentur fir Arbeit
(HdBA), Mannheim
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Einleitung

EINLEITUNG

Dieses Handbuch ist eines der wichtigsten Er-
gebnisse unseres Projekts FairGuidance, welches
im Erasmus+ Programm der Europaischen Uni-
on gefordert wurde. Sieben Organisationen aus
Bulgarien, Deutschland und Rumanien mit un-
terschiedlicher Expertise im Bildungs- und Bera-
tungsbereich haben in diesem Projekt zwei Jahre
zusammen gearbeitet.
Zielsetzung war, innovative Strategien zu ent-
wickeln, wie Menschen aus bildungsfernen und
benachteiligten Personengruppen der Zugang zu
Bildung und Arbeit erleichtert werden kann.
Die Zielgruppen im Fokus von FairGuidance sind
Personen mit geringen Bildungs- und Berufsqua-
lifikationen, in prekaren Beschaftigungsverhalt-
nissen oder Arbeitslose, Menschen aus Familien
mit niedrigem sozialen Status oder Herkunft aus
benachteiligten Stadtteilen. Ein Migrationshin-
tergrund kann als weiterer Grund fir Benachtei-
ligung hinzukommen, stellt jedoch fur sich allein
natirlich kein Kriterium fir Bildungsferne dar.
Die genannten Personengruppen haben zumeist
mit etlichen verschiedenen Schwierigkeiten und
Hindernissen zu kimpfen und sind oft von sozialer
Ausgrenzung bedroht. Sie verfigen in der
Regel Gber wenig finanzielle Mittel und se-
hen fir sich wenig bis keine Moglichkeiten,
ihre personliche Lage zu verdndern. Oft haben
Benachteiligte zudem wenig Selbstwertgefihl
und wenig Zutrauen in die eigenen Fahigkeiten.
Ansatzpunkt unserer Arbeit war die Qualifizie-
rung der Berater/innen, die mit Menschen aus die-
sen Zielgruppen arbeiten. Welches Wissen, wel-
che Féhigkeiten und Kompetenzen bendtigen die
Fachkrafte, um Benachteiligte zu erreichen und
teilnehmerorientiert zu beraten?

OECD, EDUCATION AT A GLANCE

Wie kann faire, diversitdtssensible, empathische
und wertschdtzende Beratung Benachteiligte
dabei unterstitzen, ihre Potentiale zu entdecken
und zu nutzen und passende Bildungschancen
und Zugange zum Arbeitsmarkt zu finden? Es
ging dem FairGuidance-Konsortium um das Fin-
den gemeinsamer Ansdtze und Wege, wie bil-
dungsfernen und geringqualifizierten Menschen
mit Beratung zu mehr Teilhabe am lebenslangen
Lernen und zu einer fir sie stimmigen Berufs-
wegeplanung verholfen werden kann. Dabei war
uns die Fragestellung wichtig, was in den Bereich
Beratung gehort und was nicht (z.B. die Abgren-
zung zur therapeutischen Unterstitzung) und wie
und mit welchem Vorgehen der/die Berater/in die
individuellen Bedirfnisse der Ratsuchenden am
besten erkennen kann (siehe auch Einleitung Mo-
dul 1).

Die Module des FairGuidance-Handbuchs bilden
die Trainingsgrundlage fur eine etwa einwdchige
Weiterbildung von Beratungsfachkréften, wel-
che viele Antworten auf diese Fragen bereithalt.
Das Training richtet sich an bereits qualifizierte
Berater/innen und bietet fir die tdgliche Arbeit
mit benachteiligten Ratsuchenden zusatzliche
Inhalte, bei denen eine diversitatssensible Bera-
tung fir mehr Chancengleichheit und Inklusion im
Mittelpunkt steht. Jedes Modul enthalt zahlreiche
praktische Ubungen zur Festigung des Erlernten.
DarUber hinaus befinden sich fur die Lehrkraft, die
das Training Gbernimmt, in jedem Teil ein ausfuhr-
licher Lehrplan (Curriculum) mit Hinweisen auf
Lehr- und Lernmethoden sowie eine Auflistung
der angestrebten Lernergebnisse mit Anhalts-
punkten zum maoglichen Assessment. Selbst-
verstandlich kann das Handbuch auch direkt von
Beraterinnen und Beratern zum eigenstandigen
Lernen genutzt werden.



AUFBAU DES FAIRGUIDANCE-TRAININGS

Im ersten Modul wird als Basis fir den Kurs
grundsatzliches Beratungs-Knowhow wieder-
holt, wie Aufbau und Phasen einer Beratung,
Kommunikationstechniken und wesentliche
Kompetenzen der Beratungsfachkraft. Weiter-
hin werden u.a. die wesentlichen Grundlagen des
Case-Management-Ansatzes, der oftmals in der
Arbeit mit benachteiligten Personen unabdingbar
ist, dargestellt.

Wenn grundsatzliche Barrieren bewadltigt sind
und es dem/der Ratsuchenden (wieder) moglich
ist, den weiteren beruflichen Weg anzugehen, ist
fir eine gelingende Integration in den Arbeits-
markt oft berufsbezogene Beratung erforderlich.
So beinhaltet das darauffolgende Modul u.a. In-
formationen zur (regionalen) Arbeitsmarktana-
lyse, zu Kompetenzerfassung und Motivations-
arbeit. DarUber hinaus wird aufgezeigt, wie mit
benachteiligten Arbeitssuchenden ein individu-
alisierter Aktionsplan zur Jobsuche entwickelt
werden kann.

Wer mit Benachteiligten arbeitet, die zum Teil
einen prekaren Lebenshintergrund haben, sollte
stets die wichtigen Themen Diversitat und Men-
schenrechteim Blick haben. Auch Selbstreflektion
seitens der Fachkrafte, beispielsweise beziglich
der eigenen Wahrnehmung wahrend der Bera-
tung, spielt dabei eine bedeutsame Rolle. Das
dritte Trainingsmodul zeigt dazu v.a. I16sungs-
orientiertes Vorgehen fir den Umgang mit und
die Uberwindung von Stereotypen, Vorurteilen
und Diskriminierung auf.

Manche Jobsucher sind an der Moglichkeit, sich
quasi selbst eine Arbeitsstelle zu erschaffen, in-
teressiert und bendtigen vom Beratenden Infor-
mationen und praktische Anleitung zur Planung
und Realisierung einer selbststandigen Tatigkeit.
Das vierte Modul liefert grundsatzliche Uberle-
gungen zum Profil eines Selbststdndigen und
zu Vor-und Nachteilen der Selbstandigkeit.

Dazu enthélt es Informationen und Ubungen zur
Geschaftsmodellierung und Unternehmenspla-
nung.

Der finfte Teil des Trainings stellt den relativ
jungen Ansatz der aufsuchenden (Bildungs-)
Beratung vor. Es wird erldutert, welche Hinde-
rungsgrinde es fir benachteiligte Personen gibt,
nicht von sich aus aktiv nach Bildungsmaglichkei-
ten zu suchen und welches Vorgehen der Berater/
innen hier angemessen ist. In der aufsuchenden
Arbeit verlassen die Beratungsfachkrafte ihr ge-
wohntes Setting und suchen die Begegnung mit
benachteiligten Menschen direkt in deren Le-
bensumfeld.

Der wichtige Aspekt der Qualitatsstandards in
der (Bildungs-) Beratung ist Thema des sechs-
ten Moduls. Mit Blick auf die Ausrichtung von
FairGuidance zur Unterstitzung benachteiligter
Personen stehen schwerpunktmaflig die syste-
muibergreifenden sowie die prozessbezogenen
Kompetenzen der Berater/innen im Mittelpunkt.
Das siebte und abschlieBende Modul beleuch-
tet die Mdglichkeit eines ehrenamtlichen En-
gagements bzw. der Freiwilligenarbeit fur
Menschen aus benachteiligten Gruppen und
welche Moglichkeiten und Vorteile es ihnen
bieten kann. Dabei geht es darum, wie Berater/
innen Benachteiligte fir so eine Tatigkeit moti-
vieren kénnen und wie sie ihre Klienten wahrend
eines freiwilligen Arbeitseinsatzes unterstitzend
begleiten kdnnen.

Wir hoffen Sie finden im Folgenden viele ins-
pirierende Impulse und Ideen fir lhre Arbeit
- sei es in der Qualifizierung von Beraterinnen
und Beratern oder direkt in lhrer eigenen Bera-
tungsarbeit.

Die FairGuidance-Partner
aus Deutschland waren das
Kultusministerium Baden-
Wirttemberg, Referat

fur Weiterbildung und der
Bildungstrager ttg team
training GmbH aus Tubingen
(Projektkoordinator).

Die bulgarischen Partner
waren die Angel-Kan-
chev-Universitat sowie der
Bildungstrager Territorial
Organisation of Researchers
TOR aus Ruse.

Die Partnerorganisationen
aus Rumanien waren AID-
Rom, eine Beratungs-

und Hilfsorganisation fur
benachteiligte Menschen
aus Bukarest, die Arbeits-
agentur Galatz und AMFSS,
eine soziale Einrichtung

der Gemeinde St. Spiridon
in Galatz



Modul 1

Allgemeine Grund-
lagen der Beratung

Allgemeine Grundlagen

der Beratung

ENTWICKELT VON AJOFM—-AGENTIAJUDETEANA PENTRU OCUPAREA FORTEI DE MUNCA
GALATIUND AIDROM —-ASOCIATIA ECUMENICA ABISERICILOR DINROMANIA

EINLEITUNG

Die Grundidee dieses Moduls mit dem Titel
«Allgemeine Grundlagen der Beratung" ist
es, Beraterinnen und Beratern, die mit benach-
teiligten Personen arbeiten, allgemeine bera-
tungsspezifische Informationen zu vermitteln
und deren Wissen durch die Prasentation allge-
meiner Grundlagen auf diesem Gebiet auf den
neuesten Stand zu bringen. Um hierbei einen
maglichst umfassenden Uberblick zu geben,
wird das Thema sowohl von methodischer Seite
als auch vom Standpunkt der Ratsuchenden her
beleuchtet

Das Modul ist in funf grofiere Themenkomple-
xe unterteilt, die schwerpunktmalig alle um die
Begriffsfelder , Berater" und , Beratungsprozess"
kreisen. Zundchst werden Definitionen, begriff-
liche Abgrenzungen, Prinzipien und Zielsetzun-
gen vorgestellt. Es folgen Beschreibungen der
verschiedenen Stufen, die im Beratungsprozess
durchlaufen werden, sowie der Rolle, die die Be-
rater/innen als Experten fir integrative Interven-
tionen in Bezug auf den Arbeitsmarkt bei der Ar-
beit mit benachteiligten Personen einnehmen. Als
benachteiligt gelten in diesem Zusammenhang
Gruppen wie zum Beispiel Geringqualifizierte,
Migranten und Langzeitarbeitslose, zu deren spe-
zifischen Schwierigkeiten beispielsweise geringes
Selbstwertgefihl, gesellschaftliche Ausgrenzung,
gesundheitliche Problemen usw. zdhlen kénnen.
Viele der Angehdrigen solch benachteiligter Ge-
sellschaftsschichten sind selbst nicht in der Lage,
das Potential, das in ihnen steckt, zu erkennen,
was die Frage aufwirft, wie diese Perso-
nen beiihrem Einstieg in den Arbeitsmarkt
bestmdglich unterstitzt werden konnen.
Durch Betreuung und Beratung kann die-
sen Menschen bei der Bewidltigung eines Teils
ihrer Schwierigkeiten, deren Ursachen meist zu
geringe Qualifikationen und/oder langjdhrige Ar-
beitslosigkeit sind, geholfen werden.

Notwendig ist hierzu zunachst die Forschung
nach Gemeinsamkeiten, Ansatzen und Metho-
den, die Hinweise darauf liefern, wie Personen mit
anfanglich nur geringen Qualifikationen bei Ler-
naktivitaten, beim Beschreiten ihres beruflichen
Werdegangs, beim Thema Vermittelbarkeit und
in beruflichen Ubergangsphasen unterstitzt wer-

den kénnen. Zudem ist Feingefihl gefragt, soll ein
wechselseitiges Verhaltnis zwischen Menschen
entstehen, die sich in Denkweise, Leistungsfahig-
keit, Durchhaltevermdgen und Verhalten vonein-
ander unterscheiden. Dariber hinaus benétigen
Berater/innen Klarheit dariUber, welche Tatigkei-
ten in ihre Zustandigkeit fallen und welche nicht
und wie sie die individuellen Bedarfe ihrer Klien-
tinnen und Klienten erkennen und diese unter
Verwendung spezieller Instrumente und Metho-
den erfolgreich beraten kénnen.

Das Kernstick des Moduls bilden die Themen
Fallmanagement und Interventionsplan, die so-
wohl unter theoretischen als auch praktischen
Gesichtspunkten ausfihrlich erldutert werden.
Ziel ist es hierbei, die Fortbildungsteilnehmer
angesichts der spezifischen Hemmnisse und Be-
darfe bestimmter Zielgruppen zu einem sensib-
len Vorgehen im Beratungsprozess zu befdhigen.
Entscheidend fir den Umgang mit den Anforde-
rungen, die derzeit auf dem Arbeitsmarkt gestellt
werden, und den dynamischen Verdnderungen,
die mit den neuen dkonomischen Realitaten ein-
hergehen, sind schlief3lich Kommunikationstech-
niken und insbesondere der Einfluss der Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien (IKT)
—die Verwendung von Computer und Internet.

ZIELE UND ANGESTREBTE LERN-
ERGEBNISSE

Hauptziel dieses Modulist es, die Fortbildungsteil-
nehmer mit grundlegendem und aktuellem Theo-
rie- und Praxiswissen aus dem Bereich Betreuung
und Beratung auszustatten. So sollen ihnen die
Rolle, die sie als Beraterinnen und Berater einneh-
men, nahergebracht und insbesondere Fahigkei-
ten und Kompetenzen beziglich aktueller Me-
thoden und Techniken, die in der Beratungspraxis
mit benachteiligten Personen verwendet werden,
vermittelt werden.

Berater/innen habendie Aufgabe, Menschendabei
ZU unterstitzen, sich selbst besser verstehen und
einschatzen zu lernen, selbstbewusster zu wer-
den, erfolgreich mit anderen zu kommunizieren,
die eigene berufliche Entwicklung und Weiterent-
wicklung zu planen, Gber alternative berufliche
Beschaftigungen nachzudenken, erfolgreich Hin-
dernisse auf dem Weg (zurick) in die Gesellschaft



zu Uberwinden und die Balance zwischen Privat-
und Berufsleben (wieder) herzustellen.Die Analy-
se beruflicher Entwicklungen, die Anwendungvon
Strategien und Techniken, die mit vorhandenen
ethischen Normen und gesetzlichen Bestimmun-
genin Einklang stehen, in Einzel- und Gruppenbe-
ratung, Hilfestellung in unterschiedlichsten Situ-
ationen, die Weitergabe von Informationen Gber
den Arbeitsmarkt und verfigbare Ressourcen, die
Vermittlung beruflicher Fahigkeiten und die Pri-
fung eventuell bestehender Anspriiche — all diese
Tatigkeiten fallen in die Zustdndigkeit des Bera-
ters.

PRINZIPIEN DES BERATUNGSPROZESSES

Zwei ,Sdulen" bilden das Rickgrat dieser Fortbil-
dung: Kenntnisse und Fahigkeiten. Hiermit sind
sowohl die Kenntnisse und Fahigkeiten des Trai-
ners oder der Trainerin als auch die der Teilneh-
menden gemeint, welche als Grundlage zur Ver-
mittlung neuen Wissens und neuer Fahigkeiten
genutzt werden sollen. Um optimale Lernergeb-
nisse zu erreichen, sollten drei Faktorenkom-
plexe beriucksichtigt werden: Wissen und Fa-
higkeiten, Motivation, Arbeitsumgebung. Die
hierbei verwendeten Lernmethoden entsprechen
den in der Weiterbildung géngigen und wurden je
nach Situation angepasst.

SIND SIE BEREIT? DANN KANN UNSER
MODUL BEGINNEN!

DAS EIS BRECHEN! - dient als Aufwarmphase
und soll die Voraussetzungen fir aktive Betei-

ligung und Mitarbeit, Interaktion, eine offene
Gruppenatmosphdre, Gruppenarbeit, Kommuni-
kation und Zusammenarbeit schaffen. In dieser
Phase hat der/die Trainer/in die Aufgabe, vor-
handene Erwartungshaltungen festzustellen und
den Teilnehmenden eventuelle Befirchtungen zu
nehmen, um den Einstieg in die Fortbildung er-
folgreich zu gestalten.

EINZEL- ODER GRUPPENUBUNG ZUM

THEMA ,BERATUNG"

1. Nennen Sie ein Wort oder einen Satz, das/der
fir Sie den Begriff , Beratung" definiert. Notie-
ren Sie lhre Ideen auf einer Ihrer Karteikarten
und befestigen Sie diese an der Prasentations-
wand. Denken Sie gemeinsam Uber mogliche
Kategorisierungen nach.

2. Erkennen Sie sich in einer oder mehreren der
genannten Definitionen wieder?

ROLLENSPIEL - dient dem EinUben von Ver-
haltensweisen. Die Teilnehmenden sollen auf
eine neue Rolle oder bevorstehende Situation

vorbereitet werden, indem sie problematische
Situationen oder Vorfalle aus der Vergangenheit
besprechen und dabei lernen, wie diese Situation
hatte besser geldst werden konnen. Als weiteres
Lernziel sollen die Teilnehmenden sowohl die ei-
genen Beweggrinde als auch die Beweggrinde
anderer besser verstehen lernen. Auch zum Ex-
perimentieren kann die Rollenspielmethode ver-
wendet werden. Die Teilnehmenden schlipfen in
unterschiedliche Rollen und interpretieren dabei
hypothetische Szenarien, wodurch Interaktion
entsteht, die spontane und realistische Verhal-
tensweisen zu Tage fordert. Bei der Beobachtung
kann der Schwerpunkt auf folgende Aspekte
gelegt werden: Macht und Autoritat,Moral und
Kohérenz, Ziele, Normen, Veranderungen und
Entwicklungen bei den Teilnehmenden.

Gruppenrollenspiel: Die sechs Denkhite

Suchen Sie sich einen der sechs verschiedenfarbigen (weif3,
schwarz, gelb, rot, blau oder grin) Hite aus und setzen Sie
ihn auf.

Wie fihlen Sie sich mit dem Hut auf dem Kopf?

Inwiefern verandert der Hut lhre Identitat?

Notieren Sie lhre Antworten auf Post-its und bringen Sie
diese nach Farben sortiert an der Prasentationswand an. Im
Plenum: Welche Gemeinsamkeiten kdnnen Sie bei Post-its
der jeweils selben Farbe erkennen?

Ahneln Sie in Status oder Eigenschaften anderen, die
denselben Hut tragen wie Sie? Ahneln Sie sich auch im
Bezug auf lhre Beratertatigkeit?

DIE SECHS DENKHUTE nach Edward de Bono
(1985) ist eine Methode fir Einzel- und Gruppen-
diskussionen, bei der sechs verschiedenfarbige
Hite verwendet werden. Der Methode liegt die
Vorstellung parallel ablaufender Denkprozesse
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zugrunde. Mit ihrer Hilfe konnen Denkprozes-
se detailliert und kohdarent geplant werden und
gewinnen dadurch an Effektivitat.Sechs unter-
schiedlichen gedanklichen Ausrichtungen ist
jeweils eine Farbe zugeordnet:Die verschie-
denfarbigen Hite sind als Sinnbilder fir jeweils
unterschiedliche gedankliche Ausrichtungen zu
verstehen. Die  Versinnbildlichung ermdg-
licht hierbei eine umfassendere und genauere
Unterscheidung zwischen den einzelnen Den-
krichtungen. Die Methode , Die sechs Denkhiite"
kann dazu verwendet werden, Probleme zunachst
zu analysieren, dann eine Reihe von Ldsungen zu
erarbeiten und sich nach kritischer Auseinander-
setzung schlief3lich fUr eine der Losungen zu ent-

scheiden.

BERATUNG ANGESICHTS DER HERAUSFOR-
DERUNGEN DES 21. JAHRHUNDERTS

Die jingsten wirtschaftlichen und technologi-
schen Entwicklungen bringen einerseits zwar
schnelle Veranderungen in der Arbeitswelt hervor
und lassen neue Aufgaben- und Arbeitsgebiete
entstehen. Andererseits kénnen Sie jedoch auch
zu Armut, Stellenrickgang, hoheren Anforde-
rungen, Wertverlust bei den beruflichen Qualifi-
kationen und schlechteren Arbeitsbedingungen
fGhren. In dhnlicher Weise erdffnen auch die Glo-
balisierung der Wirtschaft und des Arbeitsmarkts
und die Freizigigkeit innerhalb Europas einerseits
neue Moglichkeiten der Mobilitat, sorgen ande-
rerseits jedoch auch fir héheren Konkurrenz-
druck.Die standig hohe Schlagzahl der techni-
schen Neuentwicklungenverandertdie Arbeitund
zwingt Erwachsene dazuy, sich weiterzubilden und
mit neuen Arbeitsweisen auseinanderzusetzen.
Der enorme gesellschaftliche und arbeitsmarkt-
bezogene Wandel verandert auch das Privat- und
Berufsleben vieler erwachsener EU-Birger. In
Zeiten der Veranderungen leiden viele an feh-
lender Orientierung und haben Schwierigkei-
ten damit, ihren beruflichen Werdegang neu zu

justieren. Das 21. Jahrhundert revolutioniert den

Beratungssektor und fihrt zu einer fortlaufenden

Optimierung der angewandten Praktiken. Die Be-

ratung hilft den Menschen dabei, sich selbst und

den Arbeitsmarkt besser kennen zu lernen und
berufliche Wege zu erschlie3en, die sowohl fir
sie selbst als auch fur die Gesellschaft gewinn-
bringend sind. Sie ist somit der Briickenkopf beim

Ubergang zwischen Bildung und Arbeitswelt, und

Verdnderungen in beiden Bereichen haben erheb-

liche Konsequenzen fir die sie betreffenden the-

oretischen und praktischen Fragestellungen (vgl.

Vorbeck, 1998).

Die Beratung ist einer Reihe von Einflussfakto-

ren ausgesetzt (vgl. CEDEFOP, 1997), wie zum

Beispiel dem voranschreitenden Wandel der

Gesellschaft, der auch Veranderungen bei den

Wertesystemen nach sich zieht, zunehmender

Individualisierung und Pluralisierung der Situati-

onen, verlangerter Jugend oder der Entwicklung

der Geschlechterrollen. Auch der Arbeitsmarkt
ist standigem &uRerlichen (Anderung des Anteils
und der Wechselbeziehungen bestimmter Berufs-
gruppen) und innerlichen (neue Anforderungen an
die Ausibung von Berufen) Wandel unterworfen.

Die hieraus resultierenden Veranderungen im

Bezug auf arbeitsplatzspezifische Anforderun-

gen betreffen Aspekte wie:

° zunehmende Komplexitat der zu bewdltigen-
den Aufgaben;

* eine steigende Zahl an fur die Verrichtung der
Arbeit notwendigen Kenntnissen, Fahigkeiten
und Kompetenzen;

* erhdhter Druck, selbststandig und mit wach-
sender Verantwortung schnelle Entscheidungen
treffen zu missen;

¢ die zunehmende Bedeutung kommunikativer
Fahigkeiten;

* Entwicklungen beziglich Motiven, benétigter
Entschlusskraft und Flexibilitat bei der Verrich-
tung beruflicher Aufgaben.

Der Beratungsprozess

1.1 BEGRIFFLICHE EINFUHRUNG: BERA-
TUNG, FACHBEGRIFFE UND DEFINITIONEN,
BEGRIFFLICHE ABGRENZUNG

Ganz allgemein beschaftigt sich die Beratung, wie
wir sie im hier vorliegenden Handbuch verstehen,
mit Aspekten, die mit personlicher Entwicklung
(psychologisch; interessenbezogen; hinsichtlich
schulisch, durch Weiterbildung oder Arbeits-

erfahrungen erworbener Kenntnisse; soziale,
6konomische und organisatorische Aspekte
usw.) zu tun haben. Dabei folgt sie einem sich
Uber alle Lebensphasen (Erreichen eines forma-
len Bildungsabschlusses, Bewadltigung des Ar-
beitsalltags, gesellschaftliche Integration, Berufs-
wechsel, familidre Veranderungen, Umschulung,
Ruhestand usw.) erstreckenden ganzheitlichen,



kontinuierlichen und flexiblen Ansatz des Indi-
viduums. Die Sinnhaftigkeit eines solchen Kon-
zepts lebenslanger Beratung leitet sich aus der ge-
sellschaftlichen Wirklichkeit, der neuen Dynamik
des Arbeitsmarkts, der wirtschaftlichen Entwick-
lung sowie der Beschaffenheit von Bildungs- und
Weiterbildungsangeboten ab. Aus allen diesen
Aspekten bezieht die Beratung ihre Inhalte und
ihren Nutzen.

BEGRIFFLICHE DEFINITION: ,,BERATUNG"

Im Allgemeinen bezeichnet der Begriff ,Bera-
tung" die Interaktion zwischen einem Berater
bzw. einer Beraterin und einem oder einer Ratsu-
chenden, der/die in diesem Zuge Unterstitzung
bei der Suche nach Ldsungen zu bestimmten Pro-
blemen oder Themen erhalt. Dabei geht es fir
den/die Berater/in darum, den Schilderungen der
Klient/innen aktiv zuzuhoren, einen respektvollen
und empathischen Umgang mit ihnen zu pflegen
und darauf zu achten, dass Ziele klar formuliert
werden. Beratung ist somit die wechselseitige Be-
ziehung zwischen einem/einer Berater/in (einem
qualifizierten Unterstitzer) und einem/einer Rat-
suchenden (einer Person, die Beratungsdienstleis-
tungen in Anspruch nimmt) (vgl. ELGPN- Europe-
an Lifelong Guidance Policy Network - Glossary,
University of Jyvaskylg, Finnland, 2008, S.14).
Der 1977 gegrindete britische Beratungsverband
,British Association for Counselling" definiert Be-
ratung als die Nutzung einer themenbezogenen
und auf bestimmten Grundsdtzen basierenden
zwischenmenschlichen Beziehung, um Selbst(er-)
kenntnis, emotionale Akzeptanz, personliche
Entwicklung und eine bestmdgliche Entfaltung
personlicher Potentiale herbeizufihren. Hierbei
kénne der Schwerpunkt des Beratungsverhalt-
nisses auf der Aufarbeitung bestimmter Themen,
der Formulierung und Lésung von Problemen,
dem Treffen von Entscheidungen, der Bewalti-
gung von Krisensituationen, der Férderung per-
sonlicher Erkenntnisse, der Aufarbeitung emoti-
onaler Erfahrungen oder innerer Konflikte oder
der Verbesserung von Beziehungen zu anderen
Personen liegen (vgl. BAC,1989, vgl. Clarkson si
Pokorny, 1994, S. 8)

An anderer Stelle wird lebenslange Beratung
als eine Reihe von Aktivitdten definiert, bei de-
nen Personen aller Altersstufen und in allen Le-
bensphasen die Mdglichkeit erhalten, die eige-
nen Fahigkeiten, Kompetenzen und Interessen
zu erkunden, bildungs-, weiterbildungs- und
berufsbezogene Entscheidungen zu treffen und
ihre jeweiligen Lebenswege in Bezug auf Bildung,
Beruf und andere Bereiche, in denen eben diese
Fahigkeiten und Kompetenzen erworben bzw. an-

gewandt werden, erfolgreich zu bestreiten (vgl.
ELGPN- European Lifelong Guidance Policy Net-
work - Glossary, University of Jyvaskyld, Finnland,
2008, S. 22). Beratung ist ein Prozess, im Laufe
dessen eine fachlich qualifizierte Person (Berater/
in) innerhalb eines festgelegten methodischen
Rahmens eine andere Person (Beratungsempfan-
ger/in) dabei unterstitzt, das eigene Privat- oder
Berufsleben betreffende Entscheidungen zu fal-
len. Sie folgt einem ganzheitlichen Ansatz und
greift Aspekte wie das Fihren eines bestimmten
Lebensstils oder die personliche oder berufliche
Entwicklung auf, mit dem Ziel, auf personlicher
Ebene Balance herzustellen.

AN WEN RICHTET SICH IN UNSEREM FALL
BERATUNG?

Hier lassen sich eine ganze Reihe von Beispielen
nennen: benachteiligte, marginalisierte, gesell-
schaftlich ausgegrenzte oder von gesellschaftli-
cher Ausgrenzung bedrohte Personen.
Ausgrenzung ist hierbei definiert als gesellschaft-
liche Randstellung, die Personen oder Gruppen
den Zugang zu wirtschaftlichen, politischen, bil-
dungs- und kommunikativen gesellschaftlichen
Ressourcen erschwert und sich darin manifes-
tiert, dass selbst minimale Voraussetzungen fur
die Teilnahme am gesellschaftlichen Leben nicht
erfillt sind oder gesellschaftliche Benachteiligun-
gen in einer oder mehrerlei Hinsicht vorliegen,
beispielsweise aufgrund von Arbeitslosigkeit bzw.
Stellenmangel, Obdachlosigkeit bzw. unange-
messener Wohnsituation, mangelndem Zugang
zu Nahrungsmitteln, Heizung, Elektrizitat, Bil-
dung oder Gesundheitsdienstleistungen (vgl. Ge-
setz 116/2002 zur Vermeidung und Bekdampfung
gesellschaftlicher Ausgrenzung).

WAS VERSTEHT MAN UNTER ,,BENACHTEI-
LIGTEN GRUPPEN"?

Der Begriff ,benachteiligt" wurde als spezifisches
Kriterium fur Gruppen festgelegt, denen der Zu-
gang zu fir das Erreichen von Selbstsuffizienz
benétigten Mitteln verwehrt ist (vgl. Steven E.
Mayer, 2003), und folgt somit nicht der Ublichen
Definition anhand fir die Ausgrenzung ursachli-
cher duRRerlicher Merkmale wie Hautfarbe, eth-
nischer Herkunft, Armut oder Geschlecht. Als
Hemmnis gilt folglich zusatzlich die Art und Wei-
se, in der die entsprechenden Personen von den
bendétigten Mitteln abgeschnitten sind, wie zum
Beispiel fehlende Ressourcen, kein Zugang zu
vorhandenen Ressourcen, gesellschaftliche Stig-
matisierung, Regierungs- und Unternehmens-
praktiken oder auch innerhalb der Gruppe selbst
herrschende Umstande. Benachteiligte Gruppen



sind der Gesellschaft oftmals nicht willkommen, wirtschaftliche Hilfskrafte, aus bedirftigen

werden von ihr als wertlos dargestellt oder gar Familien stammende Studierende, mittello-
verspottet. Denn, wenn eine Gruppe der gangigen se Alleinerziehende, bedirftige Familien mit
Meinung nach nicht viel zu bieten hat, bekommt Angehdrigen im Strafvollzug oder straffallig
sie selbst auch nicht viel geboten. Manche Grup- gewordenen [/ zu Straffalligkeit neigenden Ju-
pen sind fur die breite Offentlichkeit gar unsicht- gendlichen, Migranten, ethnische Minderhei-
bar oder dienen anderen Teilen der Gesellschaft ten.

als Negativbeispiele. (2) Zuden korperlich benachteiligten Gruppen ge-

. héren Menschen mit Behinderungen, gefahr-
WORAN LASST SICH ERKENNEN, DASS ES

SICH UM EINE BENACHTEILIGTE GRUPPE

dete altere Menschen, traumatisierte Frauen,
junge Missbrauchsopfer usw.

HANDELT? (3) Von Natur aus benachteiligte Gruppen sind
Es werden drei Arten benachteiligter Gruppen solche Menschen, die aufgrund geografisch
unterschieden: gesellschaftlich benachteiligte, entlegener Wohnorte, schwieriger Umwelt-
korperlich benachteiligte und von Natur aus be- bedingungen, fehlender Rohstoffe, Naturka-
nachteiligte Gruppen. tastrophen usw. gezwungen sind, in Armut zu
(1) Zu den gesellschaftlich benachteiligten Grup- leben.

pen zahlen im Wesentlichen Arbeitslose, land-

KLASSIFIKATION DERUNTERSCHIEDLICHEN ARTEN VON BERATUNG NACH ANWENDUNGS-
BEREICHEN

GRUPPENARBEIT

Bilden Sie Kleingruppen zu 3 bis 4 Teilnehmern. Tauschen Sie sich Uber das Thema ,verschiedene An-
wendungsbereiche der Beratung" aus. Hierfir haben Sie 10 Minuten. Ordnen Sie auf Karteikarten
die Spalteneintrage fur die verschiedenen Arten der Beratung auf der rechten den jeweiligen Anwen-
dungsbereichen auf der linken Seite der unteren Tabelle richtig zu. AnschlieRend stellt jede Gruppe ihre
Ergebnisse vor und befestigt sie an einer Prasentationswand. Es folgt eine Phase der gemeinsamen
Reflexion Uber die unterschiedlichen Bereiche der Beratung.

« A. gibt psychoedukative Orientierung bei Fragen der psychischen,
emotionalen, physischen und spirituellen Gesundheit von Kindern und

1.Informative Beratung Jugendiichen

*B. eine neue Form der Beratung in Féllen von Diskriminierung/Intoleranz
gegen Bevolkerungsgruppen, die aus wirtschaftlichen Grinden oder zur

2.Bi|dunngeratU ng Wahrung der eigenen Sicherheit frei- oder unfreiwillig zugereist sind
(Migranten, Fltichtlinge)

3' BerUfS . Oder « C. hat den Aufbau von Fahigkeiten und Haltungenzum Ziel, die zu Erfolg in
Ka rri ere be ratun g Privat- und gesellschaftlichemLeben und somit zu Wohlbefinden fihren

4 Interkulturelle

« D. Unterstiitzung, die auf religiosen Sichtweisen basiert

Beratung

5' PSYChOIOQ ISChe « E. Forderung berufsplanerischer Fahigkeiten mit dem Ziel der Integration
Be ratun g auf dem Arbeitsmarkt

+F. auf die Behandlung von Beziehungs und Ehekrisen, familidren
Problemen, Zwangshandlungen,Depressionen, Abhdngigkeitsverhaltnissen,
Angst und Essstorungen, Traumata, Sexsucht usw. spezialisierte
Therapieform

6.Personliche
Entwicklungsberatung

7_ Seelsorge « G. informiert tber spezifische Bereiche/Themen

Am Ende iberpriift der Trainer die Lésungen und diskutiert sie mit den Teilnehmenden. Lésungen: 1-G;
2-A; 3-E; 4-B; 5-F; 6-C; 7-D



BEGRIFFLICHE ABGRENZUNG

BETREUUNG (engl. Counselling) Interaktion
zwischen einem Berater und einem Ratsuchen-

den, wobei letzterer Unterstitzung bei der Su-
che nach Losungen zu bestimmten Problemen
oder Themen erhdlt. Betreuung beinhaltet, dass
der Betreuer den Schilderungen seines Kunden
aktiv zuhort, einen respektvollen und einfuhlsa-
men Umgang pflegt, Zielsetzungen geklart wer-
den und eine wechselseitige Beziehung zwischen
Betreuer (einem qualifizierten Unterstitzer) und
Ratsuchendem (einer Person, die Beratungs-
dienstleistungen in Anspruch nimmt) entsteht
(vgl. ELGPN- European Lifelong Guidance Policy
Network - Glossary, University of Jyvaskyla, Finn-
land, 2008, S.14).

BERATUNG (engl. Guidance) Individuelle per-
sonenbezogene Unterstitzung beim Treffen bil-
dungs-, weiterbildungs- und karrierebezogener
Entscheidungen (vgl. ELGPN-Glossary). Karrie-
re- und Berufsberatung wird von Beratern hau-
fig kurz nur Beratung genannt. Beratung ist der
Uberbegriff fur alle Tatigkeiten, die das Erteilen
von Auskinften, Coaching, Unterrichten, Beurtei-
len und Firsprache zum Inhalt haben (vgl. Haw-
thorn, 1991, und ELGPN-Glossary).

BEGLEITENDE BERUFSBERATUNG (engl.
Career Counselling) The interaction between
a career [ guidance counsellor and an individual.
An individual or group process which emphasises
self-awareness and understanding, and facilitates
the development of a satisfying and meaningful
life/work direction as a basis to guide learning,
work and transition decisions, as well as how to
manage responses to changing work and learning
environments over the lifespan (ELGPN-Glos-
sary).

BERUFSBERATUNG (engl. Career Guidance)
Eine Reihe von Aktivitdten, die Personen aller Al-
tersstufen und in allen Lebensphasen in die Lage
versetzen sollen, die eigenen Fahigkeiten, Kom-
petenzen und Interessen zu erkunden, hierauf ba-
sierend sinnvolle bildungs-, weiterbildungs- und
berufsbezogene Entscheidungen zu treffen und
den personlichen Lebensweg im Hinblick auf Bil-
dung, Beruf und andere Bereiche, in denen eben
diese Fahigkeiten und Kompetenzen erworben
oder angewandt werden, bestreiten zu kdnnen
(vgl. ELGPN-Glossary).

COACHING Ein Prozess mit Schwerpunkt auf
Kompetenzzuwachs und Verhaltensanderung zur

Beratung
(Coun-
selling)

Beratung

Psychologe (Guidance)

Begriffliche
Abgrenzung

Verbesserung der Leistungsfahigkeit des Ratsu-
chenden. Coaching findet fir gewdhnlich im Ein-
zelsetting statt (vgl. ELGPN-Glossary).

Beim Coaching geht es sowohl um eine Verbesse-
rung der Leistungsfahigkeit (Unterstitzung des
Ratsuchenden dahingehend, dass er sein vorhan-
denes Potential bei der Bewdltigung anstehender
Aufgaben bestmoglich ausschopfen kann) als
auch um die Person des jeweiligen Ratsuchen-
den selbst (Annahme, dass die gecoachte Person
selbst ebenfalls Uber wichtige Erkenntnisse ver-
figt) (vgl. Somers, 2012).

Coaching bedeutet die Entfesselung der beim
Ratsuchenden vorhandenen Potentiale zur Stei-
gerung von Leistungsfahigkeit mittels Hilfestel-
lung statt Belehrung (vgl. Gallwey, 1974).

Ein auf Zusammenarbeit basierender, 16sungs-
und ergebnisorientierter systematischer Prozess,
bei dem ein Coach einen Ratsuchenden bei der
Verbesserung seiner beruflichen Leistungsfahig-
keit, seines Lebensgefihls, seiner Lernautonomie
und personlichem Wachstum unterstitzt (vgl.
Greene & Grant, 2003 und ELGPN-Glossary).

MENTORING Auf Entwicklung abzielende Zu-
sammenarbeit zweier Personen, bei der es um
personliches Wachstum und berufliches Weiter-
kommen geht. Mentoring bezieht sowohl die
tberufliche Laufbahn betreffende als auch psy-
chosoziale Fragestellungen mit ein. In seiner klas-
sischen Form findet es meist in der Beziehung
zwischen einer alteren/erfahreneren und einer
jungeren/weniger erfahrenen Person statt (vgl.
Kram,1985 und ELGPN-Glossary).

PSYCHOLOGIE Wissenschaft, die sich mit dem
Studium menschlicher Verhaltensweisen und der
Untersuchung mentaler Funktionen und Prozesse



Modul 1

Allgemeine Grund-
lagen der Beratung

wie Intelligenz, Erinnerungen, Wahrnehmung so-
wie psychischer und subjektiver Erfahrungen wie
Gefuhle, Hoffnungen, Handlungsmotiven und an-
deren bewusst oder unbewusst ablaufenden Pro-
zesse beschaftigt (vgl. ELGPN-Glossary).

1.2 BERATUNG: ETHISCHE UND FACHLICHE
PRINZIPIEN

Jeder Berater und jede Beraterin ist angehal-
ten, bei seiner/ihrer Tatigkeit gewisse Prinzipi-
en zu bericksichtigen.

ETHISCHE PRINZIPIEN

1. Psychische Gesundheit und ein gesundes
Verhéltnis zu Bildung fordern, pflegen und
entwickeln;

2. Prinzip der Vertraulichkeit — ist unabdingbar,
da im Beratungsprozess mit personlichen, das
Leben und die Interessen des Beratungsemp-
fangers betreffenden Informationen gearbeitet
wird. Die Gewahrleistung von Vertraulichkeit
fGhrt hierbei zu einem Mehr an Vertrauen, so-
wohl zum Berater bzw. der Beraterin selbst als
auch in den Beratungsprozess.

3. Unethisches Verhalten, zum Beispiel dem Rat-
suchenden vom Berater auferlegte Verpflich-
tungen oder materiellen Profit als Beratungs-
ziel, ausschlief3en.

4. Gegenseitiger Respekt — wird dadurch sicher-
gestellt, dass der/die Berater/in professionellen
Richtlinien folgt, seine/ihre Kompetenz ein-
setzt, auf praktische Ergebnisse hinfUhrt und
seinef/ihre menschliche Haltung, mit anderen
in Beziehung treten zu wollen, an den Tag legt.
Gegenseitigen Respekt missen sich beide Part-
ner im Laufe des Beratungsprozesses erst ver-
dienen.

5. Prinzip nutzbringender Einflussnahme statt
Manipulation — Beraten ist ein Prozess der
Einflussnahme sowie des Fihrens des Ratsu-
chenden, vorausgesetzt dieser hat im Vorfeld

seine Einwilligung hierzu gegeben. Mani-

pulationen, die sich der (Er-)Kenntnis des

Ratsuchenden entziehen und Uber dessen

Zustimmung hinwegsetzen, sind einer po-
sitiven Forderung geistigen und bildungsbezo-
genen Potenzials abtraglich.

6. Prinzip, keine Schuldzuweisungen zu ma-
chen - Ziel des Beratungsprozesses ist es nicht,
jemandes Schuld nachzuweisen, und am Ende
steht auch nicht das Urteil ,schuldig" oder
»nicht schuldig". Vielmehr geht es darum, zu
kldren, zu begleiten, dazuzulernen und das Po-
tenzial des oder der Ratsuchenden zu férdern
und ihr/ihm mehr Eigenverantwortung an die
Hand zu geben.

BERATUNG-KONKRETE FORMEN DER UN-
TERSTUTZUNG

1. Unterstitzung auf emotionaler Ebene — Hau-
fig fGhren private oder bildungsbezogene Pro-
bleme zu unerfillten Bedirfnissen und Win-
schen und minden schlief3lich in ein GefGhl der
Frustration. Wenn Ratsuchende sich dann um
professionelle Hilfe bemUhen, erwarten sie zu-
meist — bewusst oder unbewusst — emotionale
UnterstiUtzung. Das schrittweise Schaffen einer
positiven und stimulierenden emotionalen At-
mosphare, in der die Beratungsempféanger sich
wohl fihlen, ist im Beratungsprozess unver-
zichtbar.

2. Kognitive Unterstitzung — besteht darin, die
Denkmuster des Ratsuchenden zu analysieren,
und die gewonnenen Erkenntnisse beim Ldsen
der jeweiligen Probleme (Verstandnisproble-
me, Introvertiertheit, fehlendes Bewusstsein)
als Hebel einzusetzen.

3. Unterstitzung dabei, willentliche Entschei-
dungen zu treffen — Es ist die Aufgabe des Be-
raters oder der Beraterin, das Vertrauen des/
der Ratsuchenden in die eigene Fdhigkeit, die
jeweils beste Entscheidung fUr sich zu treffen,
aufzubauen und zu stérken. AuRRerdem sollte
der/die Berater/in stets betonen, dass niemand
auller dem Ratsuchenden selbst in der Lage
sein kann, die fir ihn oder sie beste Entschei-
dung zu treffen.

4. Emotionale Entlastung oder Reinigung ist das
Prinzip, durch das der/die Ratsuchende in die
Lage versetzt wird, die eigenen positiven oder
negativen Gefihle frei zum Ausdruck zu brin-
gen. Auf diese Weise wird emotionaler Stress
abgebaut und der Weg zu mehr Selbst(er-)
kenntnis geebnet. Dies kann dazu beitragen,
dass der/die jeweilige Ratsuchende objektiver
Uber die eigenen Probleme berichten kann.

5. Prinzip des FiGhren und Lernens — Grundsatz-
lich konzentriert sich der Lernprozess in der
Beratung auf Problemldsungen. Hat der/die
jeweilige Ratsuchende die eigenen privaten
oder bildungsbezogenen Probleme in den Griff
bekommen und eigene Ldsungen gefunden,
sollte das Mal® an — nach wie vor notwendiger
— Entscheidungshilfe verringert werden. (vgl.
Russell, apud Pete Sanders, 1999

1.3ZIELE DER BERATUNG, BEDARFLICHE
UND BERATERISCHE PASSUNG

Unmittelbares Ziel der Beratung ist die Entlas-
tung der Ratsuchenden. Langfristig sollen aus
ihnen selbstbestimmte Menschen mit gesundem
Selbstwertgefihl werden, die in der Lage sind,
sich selbst zufriedenstellende berufliche Karrieren



aufzubauen und wichtige Entscheidungen selbst
zu treffen. Die jeweiligen Beratungsziele sind von
Klient/in zu Klient/in verschieden. Kundenerwar-
tungen und umweltbezogene Aspekte missen
daher immer wieder von neuem in die Uberlegun-
gen mit einbezogen werden.

Es ist wichtig, die Winsche/Ziele des/der jeweili-
gen Ratsuchenden in den Mittelpunkt des Bera-
tungsprozesses zu stellen, um diesen bei seiner
Selbstverwirklichung zu unterstitzen.

Die unmittelbaren Ziele der Beratung setzen an
Probleme im Hier und Jetzt an, die der/die Rat-
suchende zu I6sen versucht. In dieser Phase ist es
ratsam, dem oder der jeweiligen Ratsuchenden
mittels Selbsterkundung dabei zu helfen, sich
selbst besser kennen zu lernen und sich so der ei-
genen Starken und Schwachen bewusster zu wer-
den.

Langfristige und unmittelbare Ziele stehen in
einer Wechselbeziehung zueinander, da die Um-
setzung beider von den jeweiligen Zielen des
Gesamtprozesses abhdngt. Letztere bilden die
grundlegenden Dimensionen der Beratung und
sind wesentliche Voraussetzungen dafir, dass
die Beratung stattfinden kann. Zu ihnen z&hlen
empathisches Verstandnis, zwischenmenschliche
Warme und ein freundlicher Umgang — Aspekte,
die einerseits gegenseitiges Erforschen Uber-
haupt erst ermdglichen und andererseits den Rat-
suchenden dabei helfen, sich selbst zu erforschen
und verstehen zu lernen und, hinsichtlich der ei-
genen langfristigen Ziele, selbst zu verwirklichen
und zu verbessern.

Das Hauptziel der Beratung ist es, bei Ratsuchen-
den von diesen selbst gewollte Verdanderungen
herbeizufihren. Um solch ein BedUrfnis nach Ver-
anderung zu erzeugen oder den Ratsuchenden
dabei zu helfen, bezlglich anstehender Verande-
rungen die richtigen Entscheidungen zu treffen,
werden diesen vom Berater oder der Beraterin
Hilfsmittel zur Verfigung gestellt.

BERATUNG IST DAZU DA, UM:

* Ratsuchenden Informationen zu geben, die fur
das Erreichen von Erfolg wichtig sind;

* ein Gefuhl gegenseitigen Verstandnisses zwi-
schen Ratsuchenden und Berater/in entstehen
zu lassen;

 Ratsuchenden dabei zu helfen, einen Plan zur
Bewaltigung der eigenen Probleme zu erstellen;

* zu ermutigen und auf spezifische Fahigkeiten
und die richtige Einstellung hinzuarbeiten;

* zu erfolgreichen Bemihungen beim Erreichen
der gesteckten Ziele zu animieren.

BERATERISCHE UND BEDARFLICHE PAS-
SUNG

Bei der Feststellung der Betreuungs-/Beratungs-
bedarfe ist es wichtig, den Grad der Selbstwahr-
nehmung beim jeweiligen Ratsuchenden einzu-
schatzen, d.h. abzuklaren, wie weit Selbstsicht,
Selbstwertgefihl und Selbstvertrauen bei die-
sem ausgepragt sind.

SELBSTWERTGEFUHL - bezieht sich darauf,
ob ein Mensch sich selbst positiv oder negativ
sieht. Ist dieses Bild positiv, so verfigt die betref-
fende Person Uber Selbstachtung, akzeptiert sich
selbst und schatzt sich selbst positiv ein, d.h. sie
verfigt Uber ein gutes und positives Selbstwert-
gefuhl. Personen, bei denen dies der Fall ist, sind
besser integriert, glicklicher und pflegen bessere
Beziehungen zu ihren Mitmenschen.

SELBSTBILD - oder die Art und Weise ,wie wir
uns selbst sehen" bezieht sich darauf, wie wir die
eigenen physischen, emotionalen, kognitiven,
sozialen und geistigen Merkmale wahrnehmen.
Wie wir uns selbst wahrnehmen, hdngt wiederum
stark von unserem Selbstwertgefihl ab.

Warum ist das Selbstbild so wichtig? Unser
Selbstbild beeinflusst unser Verhalten. Menschen,
die ein positives Bild von sich selbst haben, haben
weniger Schwierigkeiten beim Erreichen der eige-
nen Ziele. Ein negatives Selbstbild kann sich min-
dernd oder gar vernichtend auf unsere Motivation
auswirken (,,Ich werde ja sowieso versagen",, Das
ist so schwierig", , Ich schaffe es nicht" usw.). Auch
kann es dazu fUhren, dass bestimmte Verhaltens-
weisen vermieden werden (,,/ch bin sowieso nicht
gut genug; es bringt doch gar nichts, zum Vorstel-
lungsgesprich zu gehen..."). Ein negatives Selbst-
bild kann in einen Teufelskreis minden, aus dem
es sehr schwierig ist, wieder zu entkommen: Das
Selbstbild spielt eine bedeutende Rolle dabei, wie
wir die Realitat bewerten. Ein positives Selbstbild
|dsst uns sagen:, Ich schaffe das", oder zumindest
~Ich probiere es mal". Ein negatives Selbstbild
hingegen fuhrt zu AuRerungen wie: , Das schaffe
ich nicht, es ist viel zu schwierig und ich kann das
eben nicht".

Die , Theorie der menschlichen Motivation" (Be-
dirfnispyramide), die der Psychologe Abraham
Maslow vor Uber 70 Jahren vorgestellt hat, ist
nach wie vor Uberaus einflussreich. Viele sind gar
der Uberzeugung, dass sie das Geheimnis persén-
licher Erfillung und wirtschaftlichen Erfolgs birgt.
Zuallererst versuchen Berater/innen, die Bedirf-
nisse der Menschen, die sie vor sich haben, und



deren wahre Probleme zu verstehen, um dann

angemessene motivierende Mal3nahmen zu er-

greifen.

A\

Transzendenz
Unterstiitzung anderer dabei,
sich selbst zu verwirklichen

7
Selbstverwirklichung
personliches Wachstum, Selbsterfiillung

Asthetische Bediirfnisse
Schénheit, Ausgeglichenheit, formale Aspekte
usw.

/ \

Kognitive Bediirfnisse
Wissen, Bedeutung, Selbst(er-)kenntnis

/ \

Individualbediirfnisse
Errungenschaften, Status, Verantwortung, Reputation

Soziale Bediirfnisse
Familie, Zuneigung, Beziehungen, Arbeitsgruppe usw.

Schutz, Sicherheit, Ordnung, gesetzlicher Rahmen, Stabilitat usw.

Sicherheitsbediirfnisse

/

\

Grundlegende Voraussetzungen fiir das eigene Uberleben — Luft, Nahrung, Obdach, Sex,

Physiologische Bediirfnisse

Schlaf usw.

Hie

rarchie der Bedirfnisse (auf Maslow aufbauendes
achtstufiges Modell, 1990er Jahre)

Physiologische = Bedirfnisse:

Grundbedirfnisse wie Nahrungs- und Flussig-

biologische

keitsaufnahme, Warme, Schutz, sexuelle und
andere korperliche Bedirfnisse. Leiden Men-
schen Hunger oder Durst, oder befindet sich die
Chemie des menschlichen Kérpers im Ungleich-
gewicht, so wendet dieser alle vorhandene Ener-
gie darauf auf, die vorhandenen Defizite auszu-
gleichen. In der Zwischenzeit sind alle anderen
Bedurfnisse ausgeblendet. Werden unsere bio-
logischen BedUrfnisse nicht befriedigt, befinden
wir uns aul3erstande, unserer Umgebung zu ver-
trauen. Die Folgen kénnen Neurosen und Angst-
zustdnde sein.

Sicherheitsbedirfnisse: Wurden unsere phy-
siologischen Bedirfnisse befriedigt, setzt das
Bedirfnis nach Sicherheit ein und beherrscht
unser Verhalten. Dieses Bedurfnis steht in Zu-
sammenhang mit dem menschlichen Verlangen
nach vorhersehbaren und geordneten Verhalt-
nissen in einer Welt, in der Ungerechtigkeit und
Widerspriche unter Kontrolle sind und bereits
Bekanntes die Regel, Unbekanntes hingegen
die Ausnahme darstellt. Dieses BedUrfnis nach
Widerspruchslosigkeit und Kontinuitat kann, so-
fern es nicht befriedigt wird, Zweifel und Scham-
gefihle (im Gegensatz zum Gefihl, unabhéngig
zu sein oder die Kontrolle zu haben) und Uber-
steigerte Gewissenhaftigkeit oder den Wunsch

J\

Wachstumsbedirfnisse

DefizitbedUrfnisse

nach mehr Disziplin und Ordnung beférdern.

* Soziale Bedirfnisse: Nachdem physiologische
Bedirfnisse und das Bedirfnis nach Sicherheit
befriedigt wurden, kommt eine dritte Ebene
menschlicher Bedirfnisse gesellschaftlicher

Natur zum Tragen. Dieser psychosoziale Aspekt

umfasst im Allgemeinen emotionale Beziehun-

gen wie zum Beispiel Freundschaften, sexuelle

Intimitat oder von Hilfsbereitschaft und Kom-

gepragte

Wird in diesem Bereich Mangel empfunden, so

munikation Familienbeziehungen.
kann dies negative Emotionen wie zum Beispiel
Schuldgefihle (vs. Eigeninitiative) oder zuneh-
mende Introvertiertheit hervorrufen.

Individualbedirfnisse: Alle Menschen haben
ein Bedirfnis nach Achtung und Selbstwert und
auch danach, andere zu respektieren. Um selbst
Anerkennung zu erfahren, bedarf es berufli-
chem oder freiwilligem Engagement und aktiver
Beteiligung. Der geleistete Beitrag wird durch
Anerkennung und somit einer Bestatigung des
eigenen Selbstwertes belohnt. Wird dieses Be-
durfnis nicht befriedigt, so kann dies dazu fih-
ren, das man sich minderwertig (vs. tatkraftig)
fuhlt. Die Folge von Minderwertigkeitsgefihlen
kann wiederum ein verringertes Verlangen nach
sozialer Interaktion sein.

Kognitive Bedirfnisse: Maslow war von der
Existenz eines menschlichen Bedirfnisses nach
stetigem Intelligenz- und Wissenszuwachs
Uberzeugt. Kognitive Bedirfnisse sind folglich
Ausdruck des natUrlichen menschlichen Bedirf-
nisses, dazuzulernen, Dinge zu erkunden, zu
entdecken und so zu einem besseren Verstand-
nis derumgebenden Welt zu gelangen. Wird die-
ses Bedirfnis nach Wachstum, Selbstverwirkli-
chung und Lernen nicht befriedigt, so kann dies
Desorientierung und Identitatskrisen zur Folge

haben.

Asthetische Bedirfnisse: Die Bedirfnispyra-
mide zeigt ebenfalls, dass Menschen auf eine
schone Umgebung und neue asthetische Erfah-
rungen angewiesen sind, um sich letztendlich
selbst verwirklichen zu kdnnen. Es entspricht ei-
nem menschlichen Bedirfnis, sich an der Schon-
heit der Natur zu erfrischen, indem man die ei-
gene Umgebung aufmerksam in sich aufsaugt,
beobachtet und die Schonheit der Welt in sich
aufnimmt. Dieses hoher eingestufte Bedurfnis
danach, mit der Schonheit der Umwelt in Bezie-
hung zu treten, ist geknipft an das schone Ge-
fihl der Intimitat mit der Natur und allem, was
schon ist.



* Bediirfnis nach Selbstverwirklichung: Selbst-
verwirklichung ist das instinktive menschliche
Bedurfnis danach, seine Fahigkeiten zum Errei-
chen grofstmaglichen Erfolgs einzusetzen und
danach zu streben, der Beste zu sein. Wird die-
ses BedUrfnis befriedigt, entsteht dadurch ein
Gefihl von Generativitat.

 Bediirfnis nach Selbsttranszendierung: Mas-
low unterteilte die Spitze der Pyramide im Nach-
hinein weiter und ergdnzte sie um das BedUrfnis
der Selbsttranszendierung, das zuweilen auch
als spirituelles Bedirfnis bezeichnet wird. Spi-
rituelle BedUrfnisse unterschieden sich dadurch
von den anderen Bedurfnissen, dass sie Berih-
rungspunkte mit mehreren Ebenen haben. Wird
das Bedirfnis nach Selbsttranszendierung be-
friedigt, so kann hieraus ein Gefihl von Integ-
ritat entstehen — das Gefihl, selbst in der Lage
zu sein, Dinge auf eine andere Existenzstufe zu
heben.

Menschlicher Motivation (die auch bei beruflichen

Entscheidungen eine fundamentale Rolle spielt)

liegen die Bedurfnisse, die wir empfinden, zu-

grunde.

Daher ist es genauso wichtig, sich der eigenen

grundlegenden Bedirfnisse bewusst zu sein, wie

sich um die Stdrkung des eigenen Selbstbilds zu
bemihen.

STUFEN IM BERATUNGSPROZESS

Laut Maslow hat jeder Mensch die Fahigkeit so-
wie das Verlangen danach, alle Stufen der Pyrami-
de bis hin zur Selbstverwirklichung aufzusteigen.
Unglicklicherweise verlduft dieser Aufstieg hau-
fig nicht linear, weil Bedirfnisse auf niedrigeren
Ebenen unbefriedigt bleiben. Lebenserfahrungen
(z.B. Scheidung, Verlust des Arbeitsplatzes) kon-
nen dazu fUhren, dass bestimmte Menschen zwi-
schen den Hierarchien der Bedirfnispyramide auf
und ab steigen und fallen.

1.4 TECHNISCHE HILFSMITTEL IM BERA-
TUNGSPROZESS

Auch wenn in der Beratung oberflachlich betrach-
tet lediglich eine Reihe von Treffen und Gespra-
chen zwischen einem Spezialisten (dem Berater
oder der Beraterin) und einer ,normalen" Person,
die in ihrem Leben gewisse Probleme hat, statt-
finden, so handelt es sich doch um einen Prozess
mit spezifischen Zielen, Inhalten und genau de-
finierten Strategien, der verschiedene Stufen
durchlduft: Phase des Beziehungsaufbaus zwi-
schen Berater/in und Beratungsempfénger; Phase
der Einschatzung der Beratungssituation; Zielset-
zungsphase; Interventions- und Abschlussphase.

Laut Hackney, H. & Cormier, S. (2005) lauft Beratung in finf Stufen ab:

Stufe 1: Beziehungsaufbau
I

Stufe 2: Problemanalyse
Stufe 3: Zielsetzung
I

Stufen im Beratungs-
prozess

Stufe 4: Intervention

Stufe 5: Evaluation

STUFE 1: AUFBAU EINER BEZIEHUNG -
ERSTERKUNDUNG

Der ERSTTERMIN ist der erste Schritt, mit dem
das Fundament der Beratung gelegt wird und von
dem Erfolg oder Misserfolg der Beziehung zwi-
schen Berater/in und Ratsuchendem bzw. Ratsu-
chender abhdngen. Damit der Beratungsprozess
danach Uberhaupt fortgesetzt werden kann, muss
der Ersttermin in einer entspannten, offenen,
freundlichen, stimulierenden und positiven Atmo-
sphére und unter aktiver Beteiligung von Berater/
in und Ratsuchendem oder Ratsuchender stattfin-
den. Wenn von Problemen belastete Ratsuchen-
de dem/der Berater/in zum ersten Mal begegnen,
befinden sie sich meist in einem Zustand, der von

Verwirrung, emotionaler Zwiegespaltenheit, psy-
chischer Unklarheit, Misstrauen, emotionalem
Unbehagen, Unzufriedenheit usw. charakterisiert
ist. Daherist es das Ziel des Ersttermins, eine Situ-
ation zu schaffen, die sich von derjenigen, die die
psychische Belastung des Ratsuchenden hervor-
gerufen hat, unterscheidet. Um nach Abschluss
des Ersttermins Uber konkrete Ergebnisse zu ver-
figen, sollte der/die Berater/in wahrend oder am
Ende der Sitzung zumindest die personlichen und
beruflichen Daten (vollstandiger Name, Alter, Be-
rufsausbildung, wichtige Erfahrungen usw.) des/
der Ratsuchenden aufnehmen.



Modul 1

Allgemeine Grund-
lagen der Beratung

Fir einen erfolgreichen Verlauf des Ersttermins
gilt es zudem, zu vermeiden, dass sich der/die Rat-
suchende wie bei einer polizeilichen Vernehmung
vorkommt. Nach 45 bis 50 Minuten kann das Ge-
sprach bereits beendet sein, namlich dann, wenn
der/die Berater/in den Eindruck hat, dass der/die
Ratsuchende in der Beratungssituation verankert
ist und zur nachsten Sitzung auch wirklich erschei-
nen wird.

Dieses ,Verankern" stellt die erste Etappe des Er-
kenntnisprozesses dar, bei dem der/die Berater/in
die Welt des/der Ratsuchenden mit dessen/ihrer
Einwilligung erkundet.

STUFE 2: PROBLEMANALYSE -
GRUNDLICHES NACHFORSCHEN

In diesem Schritt werden Informationen Uber die
Lebenssituation des Klienten und dessen Beweg-
grinde, Beratung in Anspruch zu nehmen, ge-
sammelt und eingeordnet.

Die Klarung der Situation des jeweiligen Klienten
lduft sozusagen in Wellenform ab, mit Vorwarts-
und Rickwdrtsbewegungen in der Erforschung
beider oben genannter Aspekte, bei denen es zu
Momenten des Stillstands und Widerstands kom-
men kann.

Zur Aufklarung der jeweiligen Situation sind hau-
fig verschiedene Zwischenschritte ndtig: Pro-
blemermittlung und -formulierung, Ursachen-
forschung, Darlegung der Konsequenzen fur die
gegenwartige und zukinftige Situation, Erkla-
rungsversuche beziglich des Beziehungsdreiecks
zwischen Problem, Ratsuchendem und dessen
Umgebung.

STUFE 3: ZIELSETZUNG-HANDLUNGS-
VERPFLICHTUNG

Das Setzen von Zielen ist fUr einen erfolgreichen
Ausgang des Beratungsprozesses sehr wichtig.
Hierzu gehoren auch die Bindung der Beratung an
eine Reihe von Bedingungen und die Ver-
pflichtung seitens des/der Ratsuchenden,
bestimmte Vorgehensweisen einzuhalten
oder bestimmte Ergebnisse anzustreben.

Reflexion

Die Reflexion des Beraters bzw. der Beraterin
bezlglich der Gedanken und Gefihle des/der
Ratsuchenden dient zum einen der Gewinnung
kognitiver Erkenntnisse, einem besseren Prob-
lemverstandnis und der Kalibrierung des Bera-
tungsprozesses und verfolgt zum anderen das Ziel
der Reinigung, Bewusstseinsbildung und emotio-
nalen Mobilisierung, die der/die Ratsuchende zur

Lésung seines/ihres Problems benétigt. Reflexion
ist der psychologische Mechanismus beidseitiger
Kommunikation und empathischer Abstimmung,
der die Empathie des Beraters oder der Beraterin
und seine/ihre Fahigkeit, sich in die Lage des/der
Ratsuchenden zu versetzen, lenkt.

Problemkonfrontation bzw. -I6sung

Hierbei handelt es sich womdglich um die schwie-

rigste Phase im Beratungsprozess, bei der es zu

wahren Kampfen zwischen unterschiedlichen

Impulsen, Uberzeugungen, Motiven, Haltungen,

neuen und alten Ideen kommen kann.

Voraussetzung fUr eine Losung des Problems istin

erster Linie, dass der/die Ratsuchende selbiges als

etwas anerkennt, das vollkommen naturlich und
normal ist.

Zudem gelten folgende wichtige Prinzipien beim

Losen von Problemen:

* FUr die meisten Probleme gibt es tatsdchlich
Losungen.

* Es muss Verantwortung fur die vorliegenden
Probleme Gbernommen werden.

* Probleme missen vor dem Ergreifen von Mal3-
nahmen genau definiert werden. Ratsuchende
neigen angesichts des Stresses, den sie auf-
grund ihrer Probleme empfinden, zum ,Blockie-
ren" oder zu Uberhasteten Reaktionen.

* Probleme zu |6sen bedeutet, herauszufinden,
was moglich ist und nicht was unmaglich ist.

° Probleme zu |6sen bedeutet, die personlichen
Rechte anderer zu respektieren.

SCHRITT 4: INTERVENTION

Wenn der/die Berater/in den/die Ratsuchende/n
durch den Beratungsprozess fihrt, gehort dazu
auch, diese/n dazu zu bringen, Antworten auf fol-
gende Fragen zu formulieren:

+WARUM" sind gewisse Informationen hilfreich?
,WIE" kann ich an Informationen kommen?
+WO" kann ich Informationen finden?

Der INDIVIDUELLE AKTIONSPLAN beschreibt,
als Ergebnis der Zusammenarbeit zwischen Bera-
ter/in und Ratsuchendem, detailliert die Schritte,
die auf dem ermittelten Weg zur Losung des aner-
kannten Problems befolgt werden missen.

SCHRITT 5: EVALUATION

Feedback ist eine Methode, die der Effektivitats-
steigerung dient und eher in deskriptiver als in
bewertender oder kritischer Form angewandt
werden sollte, weshalb es sich empfiehlt, wer-
tende Begriffe wie ,gut", ,schlecht" oder deren
Synonyme zu vermeiden. Feedback kann alle



erdenklichen Formen verbaler (beschreibend),
nonverbaler (Mimik, Blicke, anerkennende Ges-
ten) und paraverbaler Kommunikation annehmen.

TECHNISCHE HILFSMITTEL IM BERATUNGSPROZESS

Der Beratungsprozess bedient sich verschiedener problemorientierter Techniken — Methoden, Verfah-

rensweisen, Arbeitsweisen, psychologischer Lésungen (z.B. Gesprache), padagogischer Losungen (z.B.

Fragen), soziologischer Losungen (z.B. Formen der Zusammenarbeit), psychotherapeutischer Methoden

(z.B. Rollenspiel, psychodramatische Techniken), Techniken der kognitiven Verhaltenstherapie —, die alle

aufverhaltnismal3ig kurzfristige Losungen abzielen. Der gemeinsame Nenner all dieser Techniken ist, dass

sie kreativer und aktiv-partizipativer Natur sind. Die effektivsten Beratungsmethoden, -techniken und
Vorgehensweisen in Einzel- oder Gruppensituationen lassen sich in folgende Kategorien unterteilen:

1. Methoden

Heuristisches

Beobachtung Gesprich

Befragung

Psychodrama

2. Techniken

Arbeitsblatter und
Selbsteinschatz
ungsbogen

Filme anschauen
und
kommentieren

spielerische

Aktivitaten

3. Verfahrensweisen

Reflexion Argumentation Malen/Zeichnen

bedingungsloses
Akzeptieren

Empathie

Kongruenz

Die meisten dieser Methoden sind unter Berater/
innen weit verbreitet. Sie sind auch fir Anfanger
leicht verstandlich und umsetzbar, erfordern al-
lerdings gute kommunikative Fahigkeiten.

1.5. BERATERPROFIL, FAHIGKEITEN

UND PERSONLICHE VORAUSSETZUNGEN,
STATUS DES BERATERS ODER

DER BERATERIN

Grenzen des Beratungsprozesses

Die personlichen und fachlichen Qualitaten, Gber
die Berater/innen verfiugen, sind wichtige Fakto-
ren beim Aufbau hilfestiftender Beziehungen.

AUSBILDUNG BERATERISCHER
QUALITATEN

Eine duRerst wichtige Eigenschaft von Berater/
innen ist die Fahigkeit, sich in den/die jeweili-
ge/n Ratsuchende/n hineinzuversetzen, selbst-
verstandlich kombiniert mit guter (theoretischer
und praktischer) Beratungskompetenz. Des Wei-
teren werden Eigenschaften wie die Fahigkeit zu

Brainstorming

Gemeinschafts .
. Lerniibungen
arbeit

Gruppen- oder

Rallstudien Einzeldebatten

Projekt-
entwicklung

Gestaltung
eines Portfolios

Tests durchfihren
und Bilder
interpretieren

Problemliste

Paraphrasieren

experimentelle Collagen und
Spiele Poster erstellen

Losungsliste aktives Zuhoren

Zusammenfassen Feedback

Vertraulichkeit in der Beziehung mit dem/der Rat-
suchenden, Respekt und Offenheit gegeniber
ihm/ihr und den personlichen Problemen sowie
eine neutrale Haltung in allen Belangen, auf3er
wenn es um die Wahrung der Interessen des/der
Ratsuchenden geht, benétigt.

Fachlich sollten Berater/innen Uber einen ausrei-
chend hohen Wissensstand verfiigen: Sie sollten
die in den relevanten Theorien vertretenen Prin-
zipien verstehen und in der Lage sein, mit Bera-
tungstools, wie zum Beispiel Tools zur interes-
senbezogenen Bestandsaufnahme, Werteskalen,
Fahigkeitentests, Fragebogen zum beruflichen
Werdegang, Evaluationsmodulen usw. umzuge-
hen.

Zu den bendtigten Grundfahigkeiten zahlen:
zwischenmenschliche Kommunikation, das Ver-
fassenvon Berichten, die Zusammenarbeit mitan-
deren Experten oder Personen, die in den Prozess
mit eingebunden sind, der sichere Umgang mit
unterschiedlichen Tools zur Gestaltung von Einzel-
und Gruppensitzungen, die professionelle Prasen-
tation der erzielten Ergebnisse, Hemmnisse fur



Modul 1

Allgemeine Grund-

Veranderung und Weiterentwicklung auf der Sei-
te des Ratsuchenden erkennen und zielfUhrend
auf diese reagieren zu konnen, Interventions-
strategien fir unterschiedliche Klientenprofile,
ergebnisbezogenes Feedback, die Verwendung
computergestitzter Betreuungs- und Beratungs-
techniken usw.

Zugleich sollten Berater/innen Uber ein professio-
nelles Auftreten verfigen und ihr Wissen Gber den
ethischen Code demonstrieren, indem sie pro-
fessionelle Standards einhalten, die Grenzen der
eigenen Kompetenz kennen, Beratung nur dann
anbieten, wenn sie auf die jeweilige Situation ent-
sprechend gut vorbereitet sind, an berufsbeglei-
tenden Fortbildungen teilnehmen und Interventi-
onen Alter, Geschlecht, ethnischer Zugehorigkeit,
sozialem und kulturellem Background, Sprach-
kenntnissen und Bildungsniveau des Ratsuchen-
den anpassen.

Personliche Voraussetzungen:
heit, empathische Haltung, psychische Ausge-

Extrovertiert-

glichenheit, Sinn fir Ordnung, Disziplin, und Si-
cherheit, Fahigkeit zum Zeitmanagement und vor
allem Talent, Berufung und Bedachtsamkeit.
Ein/e gute/r Berater/in sollte sich zudem in Sachen
MalRnahmen zur mentalen Hygiene und Auswer-
tung psychologischer Tests gut auskennen. Der-
artige Kenntnisse sind wesentlich, will der/die
Berater/in die personlichen Eigenschaften des/der
Ratsuchenden korrekt, zuverldssig und objektiv
einschatzen.

Viele Faktoren sind dafir verantwortlich, dass
Menschen sich zu einer beratenden Tatigkeit hin-
gezogen fihlen. Laut Guy (1987) gehodren hierzu
verschiedene mit dem Beraterberuf assoziierte
Merkmale wie Unabhangigkeit, finanzielle Vergi-
tung, Abwechslungsreichtum, Anerkennung und
Prestige, Anreiz auf intellektueller Ebene, emo-
tionales Wachstum und emotionale Zufrieden-
heit, das Gefuhl personlicher Bereicherung und
personlicher Erfillung. Alle diese Vorzige
machen die Beratertatigkeit zum Wunsch-
beruf vieler.

lagen der Beratung

WIE ALSO MUSSEN PERSONLICHKEI-
TEN GESTRICKT SEIN, UM SICH FUR DEN
BERATERBERUF ZU EIGNEN?

Menschen, die gute Berater abgeben, unterschei-
den sich in Wirklichkeit gar nicht so sehr von an-
deren: Sie halten sich gerne in der Nahe ihrer Mit-
menschen auf und fUhren gerne Gesprache mit
allen maéglichen unterschiedlichen Personen. Den
Umgang mit Menschen zu lieben, ist eine wichtige
Voraussetzung fur den Beraterberuf.

Empathie und Mitgefihl

Die Personlichkeit eines Beraters oder einer Be-
raterin sollte so beschaffen sein, dass es ihm/ihr
wichtig ist, sich personlich fir andere zu engagie-
ren und um ihre Belange zu kimmern. Selbstver-
standlich kénnen Berater/innen unméglich jedes
Problem, mit dem Ratsuchende zu ihnen kom-
men, bereits selbst erlebt haben. Und dennoch
haben sie als empathische Personlichkeiten die
Fahigkeit, sich in andere hineinzuversetzen und
deren Situation so deutlich vor Augen zu fihren,
dass sie diese verstehen und beim Finden von
Losungen unterstitzen kdnnen. Da die Mehrheit
der Ratsuchenden sich zum Zeitpunkt der Bera-
tung an einem Tiefpunkt ihres Lebens befindet,
ist—unabhangig von der jeweiligen Situation —die
Fahigkeit zu Mitgefihl eine unverzichtbare Eigen-
schaft.

Fahigkeit, gut zuzuhdren

Berater/innen mdissen in der Lage sein, den
Schwerpunkt von sich selbst auf andere zu legen
und sich auf die jeweilige Person und das, was sie
zu sagen hat, in héchstem Maf3e zu konzentrieren.
Am besten lief3e sich diese Qualitat als Fahigkeit
zum Zuhoren und Verstehen beschreiben. Hierzu
gehort auch das Wahrnehmen nonverbaler Signa-
le, da Ratsuchende vor allem anfangs haufig nicht
dazuin der Lage sind, alle ihre GefUhle in Worte zu
fassen. Berater, die die Fahigkeit besitzen, korper-
sprachlich ausgesendete Signale zu lesen und auf
diese Weise die verbalen AufRerungen ihrer Kun-
den zu komplettieren, kénnen diese auch effek-
tiver und eventuell nutzbringender unterstitzen.
Neben der Fahigkeit gut zuzuhéren missen Be-
rater auch in der Lage sein, Geheimnisse fir sich
zu behalten. Alles, was sie im Beratungsprozess
erfahren, ist vertraulich. Folglich dirfen Berater
auch kein Problem damit haben, alles, was sie ho-
ren, fur sich behalten zu mussen.

Experten fir kreative Problemlésungen

Jede Person, die Beratung in Anspruch nimmt,
ist einzigartig. Obgleich Berater/innen im Um-
gang mit Techniken zur Unterstitzung bei Stan-
dardproblemen ausgebildet werden, missen sie
dariber hinaus die Fahigkeit besitzen, kreativ
zu denken und gegebenenfalls auch eigene L6-
sungen zu entwerfen. Zwar bedeutet dies haufig
einfach nur, die gegebenen Ratschldge gering-
figig abzuandern und so an die Bedirfnisse des
jeweiligen Kunden anzupassen, doch kdnnen
genau diese Variationen enorme Auswirkungen
haben. Gute Berater/innen, denen vorgefertigte



Losungen und das Geben beschwichtigender Ant-
worten nicht genug ist, bemihen sich darum, bes-
sere Vorschldge zu machen — namlich solche, die
ihren kreativen und flexiblen Ideen entspringen.

Emotion und Vernunft

Gute Berater/innen sollten die Begriffe , Emotion"
und ,Ratio" umfassend verstanden haben und
wissen, wann sie das eine, das andere oder bei-
des gleichzeitig einzusetzen haben. Zwar ist bei-
spielsweise Empathie unverzichtbar, doch kann
die Fahigkeit, Ratsuchenden aus ihrem Dilemma
zu helfen, auch leiden, wenn Berater/innen zu viel
Mitgefihl zeigen. Wahrend der Ausbildung erler-
nen Berater/innen den Umgang mit Tools zur Pro-
blemdiagnose. Jedoch missen sie andererseits
auch ihrer Intuition gehorchen, um zu vermeiden,
die jeweiligen Klient/innen in die eine oder andere
diagnostische Schublade zu stecken (auch wenn
dies zuweilen eventuell praktischer erscheinen
mag). Zum Finden individueller kreativer Losun-
gen missen sie sowohl Gefihle als auch Vernunft
einsetzen und diese so proportionieren, wie es der
jeweilige Fall erfordert.

Selbst(er-)kenntnis

Um bei der Arbeit Erfolg zu haben, missen Bera-
ter/innen zuallererst sich selbst gut kennen. Sie
mussen sich der eigenen Vorlieben und Vorein-
genommenheit bewusst sein, um diese weitest-
moglich aus dem Beratungsprozess herauszuhal-
ten. Auch sollten Berater/innen wissen, wo ihre
eigenen Schwierigkeiten und Probleme liegen.
Anderenfalls besteht die Gefahr zu grofRer Identi-
fikation mit Ratsuchenden, deren Probleme ahn-
lich gelagert sind. Ein gesundes Selbstverstdndnis
befdhigt den/die Berater/in einen Schritt zurick-
zutreten, objektiv zu bleiben und nicht zu sehr ei-
gene Erfahrungen mit einflief3en zu lassen.

Grenzen der Beratungstatigkeit wahrend des

Beratungsprozesses:

* Fehlen finanzieller oder materieller Unterstit-
zung;

* Beratung ist kein Lernprogramm fur die Ent-
wicklung sozialer Fahigkeiten.

Interventionsplan, Fallmanagement

2.1FREMD- UND SELBSTEINSCHATZUNG,
ZIELGRUPPENARTEN UND -EIGENSCHAF-
TEN

Historisch gesehen entstand die Methode des
Fallmanagements aus der Notwendigkeit heraus,
verschiedene Dienstleistungen kompetent orga-
nisieren und gerade soziale Dienste unter dem
Gesichtspunkt der Effizienz anbieten zu missen.
Voraussetzung hierfir ist, dass der Leistungs-
empfanger in den Mittelpunkt der individualisier-
ten Mafdnahmen zur gesellschaftlichen Integrati-
on gestellt wird.

Definiert als ,Methode zur Bereitstellung von
Dienstleistungen", bei der Experten die Bedarfe
von Hilfeempfdngern (und deren Familien) ein-
schatzen und diese entsprechend anleiten, be-
treuen, beurteilen und unterstitzen” (vgl. Barker,
2003), lieRe sich Fallmanagement in der betriebli-
chen Praxis auch als Reihe logischer Schritte und
interaktiver Prozesse bezeichnen, die innerhalb
eines Dienstleistungsnetzwerks ablaufen und an-
hand derer sichergestellt werden kann, dass die

Dienstleistung Leistungsempfangern in Form von
wirksamer Unterstitzung effizient und zu einem
angemessenen Preis angeboten wird (vgl. M. Weil
and J. Karls, ,Case Management in the Social Ser-
vice Practice", 1985).

Laut Barker, dem Begrinder des Konzepts, ist
ein/e Fallmanager/in der-/diejenige Expert/in, der/
die die Koordination der Hilfeleistung sicherstellt,
den besonderen Schutz der Interessen des Hilfe-
empfangers gewahrleistet und zudem auf die Ge-
staltung und Umsetzung eines individuellen Inter-
ventionsplans zur gesellschaftlichen Integration,
Reintegration oder Eingliederung hinarbeitet.

Die im Fallmanagement durchgefihrten Mal3-
nahmen fulden einerseits auf dem Prinzip der
Individualisierung der Intervention und deren
Anpassung an die jeweiligen BedUrfnisse, und
andererseits auf der Betreuung und Mitarbeit des
Hilfeempfangers und ggf. dessen Familie. Der/die
Fallmanager/in stellt sicher, dass die jeweiligen
Arbeitssuchen-

Hilfesuchenden (Gewaltopfer,

de, Menschen mit Behinderungen, Migranten,



ehemalige Strafgefangene usw.) hochqualitati-
ve und auf ihr persénliches Profil zugeschnittene
Unterstitzung erhalten und alle notwendigen
Schritte durchlaufen.

FALLMANAGEMENT -UNIVERSELLE EIN-
SETZBARKEIT, OKONOMISCHE EFFIZIENZ
UND GESELLSCHAFTLICHER NUTZEN

Mogliche Einsatzgebiete fur Fallmanager sind
offentliche Einrichtungen, Organisationen des
Non-Profit-Sektors und gewinnorientierte Unter-
nehmen, zertifizierte und nicht zertifizierte Or-
ganisationen in stadtischen, landlichen Gebieten
und Ubergangsregionen in allen Landern, sowie
die Arbeit mit allen sozial gefdhrdeten Gruppen.
In Abhangigkeit von den jeweiligen kulturellen
Glaubensatzen, Werten und Bedarfen der ge-
fahrdeten Personen, stellen Fallmanager/innen
unterstitzungssettinglbergreifend den Kontakt
zwischen Kunden bzw. Hilfsdiensten und ent-
sprechenden Dienstleistern und Ressourcen her.
Hierbei sollten Fallmanager/innen Uber die not-
wendige Erfahrung, Ausbildung und Fahigkeiten
verfigen, um gefdhrdeten Menschen effektive,
geeignete und verlassliche Qualitatsdienstleis-
tungen anbieten zu kénnen.

Erstbeurteilung
Beim ersten Kontakt mit der zu betreuenden Per-
son sollte der/die Fallmanager/in eine Reihe von
Eigenschaften in seine/ihre Beobachtungen mit
einbeziehen und Profil sowie unmittelbare Bedar-
fe des/der Hilfesuchenden beurteilen.
Diese Erstbeurteilung, die vorgenommen wird,
nachdem die gefdhrdete Person einen entspre-
chenden Hilfeantrag gestellt hat, stellt den An-
fang eines Dokumentationsprozesses dar, wel-
cher dem/der Fallmanager/in dazu dient, sich mit
dem Fall vertraut zu machen und gegebenenfalls
Notfallhilfe leisten zu kdnnen.

Die sich anschlieRende Krisenintervention

Bereits vor der Beurteilung sollte der/die Fallma-
nager/in dem Hilfesuchenden in fir diesen ver-
standlicher Sprache die Aufgaben des jeweiligen
Sozialdienstes und die zu erwartenden Hilfeleis-
tungen erldutern.

Die Erstbeurteilung dient auRerdem dazu, ange-
messene Prioritaten beziglich kurz- und langer-
fristigen Interventionsmafinahmen festzulegen
(Schutzmalinahmen, Art der Dienstleistungen,
Erstellen eines Interventions-/Maf3nahmenplans).

Hierzu sollten mindestens folgende Informatio-
nen erfasst werden:

Alterskategorie: Jugendlicher, Person mittleren
Alters, Senior

Grad der Geféhrdung: Personen, die aufgrund
ihres Geschlechts, Alters, ihrer ethnischen oder
religiosen Zugehorigkeit, sexuellen Orientierung,
Behinderung usw. diskriminiert werden, sowie
Menschen mit geringen sozialen Fahigkeiten oder
antisozialem Verhalten, Personen in Risikositu-
ationen (Gewalt, Ausbeutung, Oper von Men-
schenhandel), Arbeitssuchende, die nicht in der
Lage sind, sich an die neuen Anforderungen des
Arbeitsmarkts anzupassen usw.

Bildungsniveau: Menschen mit niedrigen Bil-
dungsabschlissen oder schulischen Problemen,
Menschen ohne Ausbildung, Geringqualifizierte,
Arbeitssuchende — missen in Weiterbildungs-
dienstleistungen auf entsprechendem Niveau ein-
gebunden werden.

Umgebung: Menschen aus stddtischen, land-
lichen oder geografisch entlegenen Regionen,
Menschen in stadtischen Rand- und Problemge-
bieten, Menschen aus Gegenden mit einem be-
grenztem Angebot an Dienstleistungen (fehlende
Infrastruktur, kein 6ffentlicher Nahverkehr usw.).
Kulturelle Unterschiede: nationale oder ethni-
sche Randgruppen, Migranten, Arbeitslose

Die Erstbeurteilung gliedert sich in folgende vier
Bereiche auf:

Modul 1
Allgemeine Grund-
lagen der Beratung

und Beratung umfassen alle vom Dienst- ° Einschatzung des gegenwartigen psychischen

leister nach der Feststellung der Gefdhr- Zustands;

dung zur Bewaltigung der Krisensituation
durchgefihrten MaRnahmen. Die Dauer der In-
tervention variiert hierbei je nach Fall und hangt
von der jeweiligen Gefahrdungssituation und den
verfigbaren personellen und finanziellen Res-
sourcen ab. Am Ende entscheidet der gefdhrdete
Hilfesuchende selbst, ob er im Anschluss langer-
fristige Begleitung und weitere Dienstleistungen
zur gesellschaftlichen Integration in Anspruch
nehmen mochte.

* Einschatzung des allgemeinen gesundheitlichen
Zustands;

* Einschatzung der rechtlichen Situation;

° Einschatzung der gesellschaftlichen Situation —
Berufs- und Familienleben, sozialer Background,
Lebensumgebung, Netzwerk aus Familie und
Freunden, wirtschaftliche Situation.

Die Arbeitsmethode des Fallmanagements er-
maoglicht dem/der Hilfesuchenden die aktive Teil-
nahme an Fremd- und Selbsteinschdtzung der



eigenen Ressourcen und Fahigkeiten. Fir eine
gelungene Selbsteinschatzung des/der Hilfesu-
chenden sollten Fallmanager/innen folgendes
vermeiden:

1. FGhren und Steuern, d.h. die Kontrolle dari-
ber Gbernehmen, woriber der/die Hilfesuchende
sprechen sollte;

2. Verurteilungen und wertende AuRerungen,
hdufig basierend auf den vom Psychologen/Sozi-
alarbeiter an sich selbst angelegten Kriterien;

3. Schuldzuweisungen;

4, Diagnostizieren personlichkeits- oder verhal-
tensbezogener Fehler beim Hilfesuchenden;

5. Unrealistisches Mutzusprechen und unrealisti-
sche Versprechungen;

6. Nichtakzeptanz der negativen Empfindungen
des Hilfesuchenden und gegenteilige Uberzeu-
gungsversuche;

7. Aggressive Fragetechniken (durch die der Hil-
fesuchende hochstwahrscheinlich in eine abweh-
rende Haltung gedrangt wird);

8. Uberinterpretieren — psychologische, kulturelle
oder sonstige Erklarungen, die mit dem Stand-
punkt des Hilfesuchenden nichts zu tun haben;

9. Unangemessene Bezugnahme auf eigene Er-
fahrungen (die angeblich noch schlimmer waren
als die des Hilfesuchenden);

10. Uberprofessionelle Haltungen an den Tag le-
gen — Schilderung Uberwaltigender Erfolge beim
Losen von Problemen, die denen des Hilfesuchen-
den ahneln;

11. Simulieren von Aufmerksamkeit, Ubertriebe-
nes und unaufrichtiges Interesse an den Proble-
men des Hilfesuchenden;

12. Brutales Aufmerksammachen auf begrenzte
Zeitressourcen.

Detaillierte Beurteilung
Die detaillierte Beurteilung beginnt unmittelbar,
nachdem die Erstbeurteilung beendet ist. Sie
folgt auf die Phase der Uberwindung der akuten
Krise und bildet die Grundlage fir die Gestaltung
des individuellen Interventionsplans und dessen
Umsetzung. In ihrem Zuge findet auch der fort-
laufende analytische und detaillierte Dokumenta-
tions-/Datensammlungsprozess des vorliegenden
Falls statt, bei dem die soziale, gesundheitliche,
rechtliche, wirtschaftliche und psychische Situati-
on, die Ressourcen sowie kurz- und langfristigen
Bedarfe des/der Hilfesuchenden erfasst werden.
Die detaillierte Beurteilung sollte gemaf3 folgen-
der grundlegender Prinzipien ablaufen:
* Vertraulichkeit der Ergebnisse;
* Bei der Einschatzung werden ganzheitlich die
Bedarfe des/der Hilfesuchenden in Betracht

gezogen, sowie Fortschrittsaussichten;

* Die Ergebnisse der Beurteilung sind nicht
endgultig: regelmdfRige Nachbewertungen sind
fiUr das Gelingen der Intervention zwingend
erforderlich;

* Die Beurteilung muss immer nach dem glei-
chem Muster erfolgen und fir alle Hilfesuchen-
den dieselben Ziele, Methoden und Kriterien
beinhalten;

* Die Beurteilung findet im Rahmen mulitdiszip-
lindrer Team- und Netzwerkarbeit statt, zu der
alle beteiligten Experten aktiv und verantwort-
lich beitragen;

* Die Einschdtzung wird nur unter der Bedingung
aktiver Beteiligung seitens des/der Hilfesuchen-
den durchgefihrt.

Folgende drei Regeln sollten von allen Experten,

die mit gefahrdeten Personen in Kontakt stehen

und Nothilfe leisten, beachtet werden:

1. Gewabhrleistung der Sicherheit der gefahrde-

ten Person:

* Rdumliche Distanz zu dem Ort, an dem das
Trauma verursacht wurde oder die Gefdhrdung
akut war;

* Das Gefihl von Sicherheit kann durch direkten
physischen Kontakt stimuliert werden;

* Das Sicherheitsgefihl kann verstarkt werden,
wenn Uber Geschehnisse in der Umwelt berich-
tet wird;

* Entspannung und Beruhigung sollten Prioritat
vor Informationen haben;

* Der/die Berater/in sollte in Phasen, in denen
der/die Hilfesuchende die Gefahrdung leugnet,
duBerste Vorsicht walten lassen und seine/ihre
fragmentarische Schilderung traumatischer Er-
eignisse oder der Krisensituation ausschlief3lich
positiv korrigieren.

2. Positionierung als empathischer Gesprachs-

partner:

* Ist ein Grundgefihl von Sicherheit herge-
stellt —und besteht somit die Moglichkeit zum
Gesprach —sollte der/die Fallmanager/in der
gefahrdeten Person zu verstehen geben, dass
diese angesichts der Stress-/traumatischen
Situation normal gehandelt hat;

* Emotionale Ausbriche sollten positiv aufge-
fasst werden, als Ausdrucksform mittels ex-
pressivem Verhalten, das der Bewaltigung des
Geschehenen dient;

* In Fallen von emotionaler Lihmung sollte der
Hilfesteller dem Hilfesuchenden als neutraler
Gesprachspartner zur Seite stehen, ohne sich in
irgendeiner Form aufzudrangen;



Modul 1

Allgemeine Grund-
lagen der Beratung

* Das Ziel des Hilfegespréachs ist es auch, den
Prozess der Traumabewaltigung zu begleiten
und disadaptive Reaktionen seitens des Hilfesu-
chenden zu verhindern.

3. Verstandnis der Auswirkungen des psychi-
schen Traumas, der Krisensituation und des
vom Hilfesteller angestofRenen emotionalen
Zyklus auf den Hilfesuchenden:

Die Beratung von Menschen in Risikosituationen
(benachteiligte, gefahrdete, marginalisierte usw.
Personen) ist anerkanntermaf3en ein sehr schwie-
riger und langwieriger Prozess. Um Fortschritte
anzustof3en, muss zundchst die vorliegende Kri-
sensituation analysiert werden (vgl. Maslows Py-
ramide). AnschlieRend kann der/die Berater/in,
abhdngig vom Stand seiner/ihrer Erkenntnisse,
den/die Hilfesuchende/n schrittweise Uber die Be-
rufsberatung bis hin zum Einstieg in den Arbeits-
markt begleiten.

2.2DEREMOTIONALE ZYKLUS BERATUNGS-
BEDURFTIGER PERSONEN

Eine ganze Reihe psychologischer Aspekte haben
Einfluss auf die Hilfeleistung. Der von gefdhrdeten
Personen (z.B. Opfer von Gewalt/Ausbeutung,
gesellschaftlicher Ausgrenzung, Armut, Stellen-
mangel) durchlebte emotionale Zyklus ladsst sich
anhand folgender charakteristischer Phasen be-
schreiben:

* Schock

* Ablehnung

e Ungewissheit

* Depression

* Resignation, Akzeptanz

* Suche nach Alternativen, Entwicklung

Man nimmt an, dass die betreffenden Personen
die eigene Situation erst dann richtig erkennen,
wenn sie eine Phase der Resignation durchlau-
fen haben. Hierauf folgt eine Phase, in
der das Suchen nach Auswegen im Vor-
dergrund steht. Jedoch wird diese nach
mehrmaligem Scheitern von einer Phase
der Erschépfung und Apathie abgeldst, in der die
Hilfesuchenden haufig Hoffnungslosigkeit emp-
finden. Der Zustand der Gefahrdung kann jedoch
auch dazu fihren, dass HilfebedUrftige sichin eine
Opferhaltung (bei der sie die Schuld fir ihre Situ-
ation in duf3eren Ursachen suchen) begeben und
anderen fir ihre Lage die Schuld geben. In sol-
chen Fallen wird beispielsweise beim Verlust der
eigenen Arbeitsstelle der erlittene Verlust exter-
nen Faktoren zugeschrieben, wahrend das eigene

Selbstbild verhaltnismafig unbeschadet bleibt.
Im Gegensatz hierzu I16sen Trauma- oder Gewal-
terfahrungen fir gewohnlich Schuldgefihle aus
und fUhren zu geringem Selbstvertrauen oder
einer Verschlechterung des Selbstbilds. In beiden
Fallen bedarf es bei der Einbeziehung des Hilfesu-
chenden in die Beurteilung der eigenen Bedarfe
und die Erstellung eines individuellen Interventi-
onsplans Wertschatzung und verantwortlichem
Handeln seitens des Fallmanagers, damit das Ziel
sozialer (Re-)Integration erreicht werden kann.

2.3 INDIVIDUELLES PROFIL

Die Intervention zum Nutzen der betreuten Per-
son, die auf den Ergebnissen der mulitdimensio-
nalen individuellen Beurteilung basiert, besteht
in der Umsetzung eines individuell gestalteten
Interventionsplans, der deren Riuckkehr in ein
normales Leben und gesellschaftliche Reinteg-
ration/Integration/Eingliederung zum Ziel hat.
Viele Menschen, die sich Gefdhrdung/schwierigen
Situationen ausgesetzt sehen, wenden sich auf
der Suche nach Hilfe an Quellen, deren Unterstit-
zung sich lediglich auf bestimmte unmittelbare
Bedarfe konzentriert und nicht die Grundlagen
dafir schafft, dass die Hilfesuchenden selbst eine
aktive Rolle beim nachhaltigen Ausstieg aus ihrer
schwierigen Lage Ubernehmen.

Zum Beispiel verfigen viele gefdhrdete Personen
im Erwachsenenalter Uber so geringe Lebens-
kompetenzen, dass sie auch den Anforderungen
des Arbeitsmarkts nicht gewachsen sind. Um
nachhaltig wirtschaftlich abgesichert zu sein,
mussen sie daher zunachst neue Fahigkeiten und
Qualifikationen erwerben, bevor sie sich um Ar-
beitsstellen bemihen. Ein weiteres Beispiel sind
bedirftige Familien, die aus vielen verschiede-
nen Quellen Unterstitzung erhalten, ohne dass
sich ihr Leben hierdurch nennenswert verbessern
wirde. Sie bleiben Uber lange Zeit hinweg hilfebe-
durftig, weil sie bei der Losung der eigenen Prob-
leme nicht aktiv involviert sind.

Fallmanagement individualisiert die Interventio-
nen, so dass die jeweiligen Dienstleistungen den
individuellen Bedarfen immer wieder von neuem
angepasst werden, um die Sicherheit der Hilfe-
bedirftigen in physischer, wirtschaftlicher und
emotionaler Hinsicht auf lange Sicht hin zu ge-
wahrleisten. Die betreuten Personen werden im
eigenen Hilfsprogramm selbst zu Akteuren und
Ubernehmen auf dem Weg zur Erreichung der ge-
steckten Ziele selbst Verantwortung.



Die Erstellung des individuellen Profils ist Teil so-
wohl der Erst- als auch der detaillierten Beurtei-
lung. Dariber hinaus entscheidet der/die Berater/
in fallabhangig, welche weiteren Experten mit ins
multidisziplindre Bewertungsteam aufgenom-
men werden.

2.4. INTERVENTIONSPLAN

Die Phase der individualisierten Intervention ist
der nach auf3en hin sichtbarste Bestandteil des
Hilfeprozesses.

Das Ziel langfristiger Begleitung und gesellschaft-
licher Eingliederung ist es letztendlich, gefdhrde-
ten Personen den Zugang zu grundlegenden Men-
schenrechten, Gelegenheiten und Ressourcen zu
ermoglichen, die es diesen erlauben, einen von
der jeweiligen Gesellschaft als angemessen be-
trachteten Lebensstandard zu erreichen.

Finale Evaluation

und Erstbeurteilung

*

Fallabschluss -

Fortschritts- .
i GefahrdetePerson
Uberwachung

Interventions-

plans

Den Phasen, die beim Umgang mit Féallen von Ge-
fahrdung durchlaufen werden, sollte eine logische
Reihenfolge zugrunde liegen: (Erst- und detail-
lierte) Beurteilung, Planung der individualisierten
Intervention, Aufteilung der Verantwortlichkei-
ten gemald Interventionsplan, Umsetzung des
Interventionsplans, Prozessiberwachung / Um-
setzung des Betreuungsplans, Finale Evaluation,
Abschluss und Nachbetreuung des Falls.

PLANUNG DER MULTIDISZIPLINAREN
INTERVENTION

Die Planung der Intervention bildet den Ubergang
zwischen Beurteilungsphase und DurchfGhrung
der Hilfeleistung. Sie sollte mindestens zwei Pha-
sen durchlaufen:

1. Feststellung der kritischen Situation / Aus-
gangspunkt der Intervention

Die Festlegung der Interventionsschwerpunkte
richtet sich zum einen nach den verfigbaren in-
dividuellen und gemeinschaftlichen Ressourcen,

AN N

Umsetzung des l Interventions- \

planung

auf die im Verlauf des Hilfeprozesses zurickge-
griffen werden kann, und zum anderen nach dem
Verhaltnis zwischen den Bedarfen des jeweiligen
Ratsuchenden, verfigbaren Ressourcen und vom
Fallmanager und anderen Diensten angebotenen
Dienstleistungen im Rahmen des jeweiligen nati-
onalen Unterstitzungsnetzwerks fiur gefdhrdete
Gruppen.

2. Erstellung eines individuellen Interventions-

plans

Im Betreuungsplan, der auf den Ergebnissen der

multidimensionalen Beurteilung basiert, werden

die Bedarfe des Hilfesuchenden in Interventions-
ziele umgewandelt, die auf die Wiederaufnah-
me eines normales Lebens und gesellschaftliche

Reintegration gerichtet sind. Alle Ziele, die auf

diese Ergebnisse hinfUhren, sollten hierbei ge-

nannt werden, wobei
sowohl zuvor ermittelte
Risikofaktoren als auch
die Bedarfe der jeweiligen
betreuten Person mit ein-
zubeziehen sind.

Detaillierte

Beurteilung Der Interventionsplan

ist folgendermaf3en

aufgebaut:

* Formulierung des Ziels

der Intervention;

* Formulierung von

Teilzielen, zu ergreifen-

den MalRnahmen und zu

verwendenden Mitteln;

* Beschreibung der Hilfeleistungen, die in An-
spruch genommen werden sollen;

* Aktivitatenzeitplan und geplante Zeitabschnit-
te fUr das Erreichen der Teilziele;

* Festlegung von Leistungsindikatoren, die der
Fortschrittsiberwachung bei der Umsetzung
des Betreuungsplans dienen.

Der Betreuungsplan wird unter aktiver Beteili-

gung der betreuten Person erstellt und spiegelt

sachkundig deren Erwartungen, Médglichkei-
ten sowie kurz-/langfristige Ziele wider. Der/die

Fallmanager/in ist gemeinsam mit den anderen

Experten des Interventionsteams dafir verant-

wortlich, dass die betreute Person bei folgenden

Aktivitaten mit einbezogen wird:

* Festlegung der Bereiche der Intervention;

* Bestimmung der spezifischen Teilziele des
Betreuungsplans;

* Planung von Hilfeleistungen und spezifischen
Interventionen;



Modul 1

Allgemeine Grund-
lagen der Beratung

¢ Eingehen von Verpflichtungen und Fristeinhal-
tung bei der Umsetzung des Plans.

Zu den Minimalpflichten des Fallmanagers zah-
len in dieser Phase: vermittelnd und ermutigend
und unter direkter Einbeziehung der betreuten
Person, dessen Familie und des Expertenteams
an der Festlegung der Prioritdten mitzuwirken;
Rollen und Verantwortlichkeiten derer, die an der
Umsetzung des Betreuungsplans beteiligt sind,
klar zu verteilen: die betreute Person selbst, Ex-
perten, Institutionen, Einrichtungen, die Gemein-
de usw.

3. InterventionsplangeméaRe Aufgabenvertei-
lung unter allen am Fall beteiligten Experten
Im multidisziplindren Evaluations- bzw. Interven-
tionsteam sollten folgende Expertengruppen ver-
treten sein:

Sozialarbeiter-
fir gewshnlich

der Fallmanager
selbst

| Psychologe / \
/\/ psychologischer
Berater
Multi-
disziplinares
Evaluations- und

Interventions-
team

Vertreter der
Polizeibehdrde
bzw. Bewahrungs
helfer /
professioneller
Wiederein-
gliederungshelfer

Arzt-
unterschiedliche
medizinische
Gebiete je nach

Fall

Rechtsanwalt/
-berater

>

Zur evaluations- und interventionsbezogenen
Aufwertung kann der/die Fallmanager/in noch
weitere Experten dazu benennen, wie zum Bei-
spiel Bildungsberater/innen, geistliche Seelsorger
usw.

4, Umsetzung des Betreuungsplans und/
oder der an die jeweilige gefdahrdete Per-
son gerichteten HilfemalRnahmen
Der/die Fallmanager/in ist hauptverant-
wortlich fur die Umsetzung des Betreuungsplans.
Vor diesem Hintergrund:

* wahlt er/sie nur solche Hilfsangebote aus, die
den an die entsprechenden Hilfsangebote ge-
stellten Erwartungen und Standards vollstandig
entsprechen;

« stellt er/die sicher, dass die betreute Person den
Sinn und Zweck dieser Hilfsangebote
versteht;

* erlautert er/sie der betreuten Person, was die zu
erwartenden Hilfsangebote beinhalten;

* stellt er/sie gemeinsam mit der betreuten
Person einen Zeitplan fur die Umsetzung des
Interventionsplans auf;

* stellt er/sie sicher, dass die betreute Person
Zugang zu den im Plan festgelegten Hilfsan-
geboten hat, sowie die Kommunikation der
jeweiligen Anbieter untereinander;

e koordiniert er/sie die Umsetzung des Interven-
tionsplans;

¢ steht er/sie fUr die Rechte der betreuten Person
ein.

5. FortschrittsGberwachung/Umsetzung des

Betreuungsplans

¢ Hierbei handelt es sich um den Prozess der
Sammlung den Ablauf der Betreuung und des
Interventionsplans widerspiegelnder Daten,
der stattfindet, um den Fortschritt zu messen,
der auf dem Weg zur Erreichung der gesteckten
Ziele erreicht wurde.

* Hierbei wird fortlaufend alles aufgezeichnet,
was im Zuge der Umsetzung des Betreuungs-
plans vonstattengeht. In Abhangigkeit von den
Folgen, die die Intervention auf den Lebens-
kontext der betreuten Person hat, entscheiden
Fallmanager/in, betreute Person und Experten-
team, ob die im Betreuungsplan festgelegten
MafRnahmen fortgesetzt oder abgebrochen
werden sollen.

6. Finale Evaluation und Fallabschluss

Im Zuge der finalen Evaluation werden abschlie-

3end die Ergebnisse der stattgefundenen Inter-

vention gemessen und mit den Zielen des indivi-

duellen Interventionsplans abgeglichen.

Ein Fall wird als abgeschlossen betrachtet, wenn:

¢ die Ziele der Intervention / des Betreuungsplans
erreicht wurden;

¢ Risiko- und Gefdhrdungsfaktoren deutlich
gesenkt wurden und auch ohne Fortfihrung der
Betreuung keine Auswirkungen mehr auf das
gesellschaftliche Leben der betreuten Person
haben;

* die betreute Person sich weigert, die Betreuung
fortzusetzen.

Der Abschluss der professionellen Beziehung soll-

te bereits zu Beginn der Intervention mit dem Hil-

fesuchenden besprochen und wahrend der Durch-

fihrung des Betreuungsplans vorbereitet werden.

Der/die Fallmanager/in sollte sicherstellen, dass

die betreute Person die Bedingungen fir die Be-

endigung der professionellen Beziehung verstan-

den hat und dass ihr auch in Zukunft Informati-

onen und Dienstleistungen zugdnglich bleiben,

sollten diese bendtigt werden.



7. Nachbetreuung

Wahrend dieser letzten Phase des Fallmanage-
ments erarbeiten Fallmanager/in und Experten
des Betreuungsteams in gemeinsamer Absprache
einen Nachbetreuungsplan fir den Hilfesuchen-

diesem Ort der Ausbeutung zu entkommen, um
bei der Polizei Anzeige zu erstatten. Zwei Nach-
te verbrachte er daraufhin in einer Unterkunft fur
Migranten und wurde schlief3lich in sein Heimat-
land rickUberfGhrt, wo er von der ruménischen

den. Polizei an eine NGO vermittelt wurde, die sich mit
der Betreuung von Opfern von

Hauptziele und Funktionen des Fallmanagements Menschenhandel befasst.
p </ \ N/ N/ . Evaluation: R. ist 31 Jahre alt.
proeramierte || Mobiisiering Eggéﬁ:ﬁ;’:ﬁ Die Fahigkeit Dienstestung: Einen grof3en Teil seiner Kind-
Bedirfrisse der Jon spezelien ot ratsuchenden Hiffsangebote heit verbrachte er in einer Pfle-

seinefihre
Ressourcen und
Ressourcen, die

en sowie
Hilfsangeboten
und von

verbinden,
sowie auch mit
Ressourcen und

entwickeln, mit
akuten
Schwierigkeiten

ratsuchende
Person planen,
im Rahmen

gefamilie. Er hat keinen Kontakt

i Umifod dor. | | Ressourcen der | | Moglichkeiten | | umzugehen und Ranm mehr zu seinem Vater, lebt je-
Mgl o erllondes s?tilcthezogztiaﬂtsz?l personalisier- doch mittlerweile seit mehreren
finden sind. Person. Leben. integrieren. ten Plans. ) ] )

q J \. J \ VAN J\ ) Jahren wieder bei seiner Mut-

FALLSTUDIE - kann bei der Arbeit mit Klein-
gruppen nitzlich sein, die hier beim Finden von
Losungen in gegenseitigem Wettbewerb stehen.
Die Beschreibung des jeweiligen Falls erfolgt
anhand verbaler, schriftlicher oder filmisch dar-
gestellter Schilderungen zusammenhangender
Ereignisse. Der jeweilige Fall wird hierbei vollstan-
dig abgebildet und die Teilnehmenden lernen L&-
sungsprozesse kennen.

GRUPPENARBEIT: FALLSTUDIE

Lesen Sie die Beschreibung des folgenden Falls
und analysieren Sie ihn in Kleingruppen zu 3 bis
4 Teilnehmenden. Sie haben hierzu 20 Minuten.
Tauschen Sie sich untereinander aus und schrei-
ben Sie die 4 Antworten auf je einen Flipchartbo-
gen. Im Anschluss prasentiert jede Gruppe ihre
Ergebnisse am Flipchart. Versuchen Sie gemein-
sam, die bestmagliche Lésung zu finden.

FALLSTUDIE

Situation der Gefahrdung: R.ist 31, mannlich und
lebt in Rumanien. Im November 2014 bot ihm ein
Kunde der Autowaschanlage, bei der er arbeitete,
eine dhnliche, jedoch sehr viel besser bezahlte Ar-
beitsmdglichkeit in GroRRbritannien an. R. sprach
mit seiner Mutter Uber das Angebot, das ihm un-
terbreitet worden war, und begab sich schlie3lich
alleine nach Grof3britannien. Dort wurde er von
einem unbekannten Landsmann aus Rumadnien
empfangen, der ihn zu seinem neuen Arbeitsplatz
begleitete und in einem renovierungsbedirftigen
Raum im Obergeschoss einer Waschanlage ein-
quartierte. R. arbeitete zwei Monate lang in der
Waschanlage, ohne einen Arbeitsvertrag oder
Lohn zu bekommen. Als er schlief3lich anfing, sich
Uber die schlechten Arbeits- und Wohnungsbe-
dingungen zu beschweren, wurde er von seinen
Arbeitgebern beschimpft und koérperlich miss-
handelt. Er beschloss, die Flucht zu ergreifen und

ter, deren neuem Ehemann und
zweien seiner Stiefbrider. Er hat auch Stiefbrider,
alle im Erwachsenenalter, von denen die meisten
wegen Diebstahls und RaubUberfallen vorbestraft
sind. Er selbst hat ebenfalls eine Vorstrafe wegen
Betrugs.
Wohnsituation: 6 Personen leben in einer im
Suden Rumaniens gelegenen Einzimmerwoh-
nung mit Kiche und Bad. Die Wohnung ist leid-
lich mébliert und ausgestattet; wegen der hohen
Feuchtigkeit blattert die Farbe von den Wanden
ab. Auch hat sich aufgrund der schlechten Isolie-
rung Schimmel gebildet, besonders um die Fens-
ter herum.
Familidares Verhaltnis: R. beschreibt die Bezie-
hung zu seiner Mutter, seinem Stiefvater und
seinen Stiefbridern als liebevoll und firsorg-
lich. Auch erwahnt er weitere Verwandte (Tante,
Cousin), die ihm unterstitzend zur Seite stehen.
Familiares Einkommen: R. beschreibt die wirt-
schaftlichen Verhaltnisse seiner Familie, die mit
unregelmafigen Einnahmen in unterschiedlicher
Hohe auskommen muss, als armlich.
Schul-/Berufsausbildung: R. ging 12 Jahre lang
zur Schule und verfigt Uber eine Ausbildung als
Schlosser. Jedoch hat er keinerlei Erfahrung in die-
sem Beruf. In letzter Zeit arbeitete erin Rumanien
auf dem Bau und im Ausland in der Holzverarbei-
tungsindustrie und in einer Autowaschanlage.
Psychologische Beurteilung: Personlichkeits-/
Verhaltensstérung aufgrund eines frihkindlichen
Bindungstraumas (frihe Trennung von Vater und
Mutter und Aufnahme in einer Pflegefamilie); Be-
urteilungsmethoden:
* Bestandsaufnahme der posttraumatischen

Stresssymptome;

* Systematische Beobachtung.

Problembestandsaufnahme (beziglich physi-
scher und emotionaler Reaktionen, personli-
cher Haltungen und Uberzeugungen):



Modul 1

Allgemeine Grund-
lagen der Beratung

* Vorgeschichte dissozialer Verhaltensweisen,
neigt zu oppositionistischen Haltungen (Ver-
wicklung in strafbare Handlungen — Betrug);

* Episode autoaggressiver Handlungen (Schnitte
auf der Handoberseite) wahrend der Zeit im
Ausland, mit dem Ziel, andere unter Druck zu
setzen und bestimmte Dinge durchzusetzen;

* neigt dazy, sich zu verstellen, um bei anderen
gut anzukommen;

* argwohnisch, was die Absichten anderer be-
trifft, hyperaktiv;

* wurde bereits Opfer von Gewalthandlungen
(die letzte vor seiner Rickkehr — Schnittverlet-
zung am Hals)

Gesundheitszustand: R. erholt sich gerade von

einer Schnittwunde, die ihm vor seiner RGckkehr

nach Rumanien zugefigt wurde. Er hat keinen

Hausarzt, da er nicht krankenversichert ist.

Rechtliche Situation und Verhaltnis zur Justiz:

sein Fall als Opfer von Menschenhandel zur Ar-

beitsausbeutung wird in Grof3britannien weiter
ermittelt.

FRAGEN:

1. Welche Hilfsangebote konnten der individuel-
len Reintegration R.s forderlich sein?

2. Wie kann der Hilfesuchende in die Ausarbei-
tung und Umsetzung eines Reintegrationsplans
mit einbezogen werden?

3. Welche Arten von Experten konnten hierbei
eingesetzt werden?

4. Welche Anbieter von Hilfs- und Schutzpro-
grammen kdnnen mit einbezogen werden?

Es folgt eine schrittweise Darstellung der vor-
geschlagenen Intervention. AIndividueller Plan
zur Reintegration — einjdhriges Hilfsprogramm

1. Unterstitzung zur Verbesserung der Wohnsitu-
ation: Isolierungsmaf3nahmen und Wohnungs-
reparaturen: individuelles Budget fur den Kauf
geeigneter Mobel zur Verbesserung der allge-

meinen Wohnsituation, Baumaterial fUr

notwendige Reparaturen (der Wohnungs-
wande und Fenster);

2. Materielle Unterstitzung: individuelles

Budget zur Deckung der Kosten fir Lebensmittel,

Kleidung und Schuhwerk (angestrebter Bewilli-

gungszeitraum 6 Monate) und Betreuung bei der

Budgetverwendung;

3. Medizinische UnterstUtzung: Bezahlung der
Krankenversicherungsbeitrdage und Anmeldung
bei einem Hausarzt;

4. Psychologische Unterstitzung: Individuelle

Beratung und psychotherapeutische Behandlung

mit Schwerpunkt auf Wuttherapie;

5. Sozialbeistand: Vermittlung zwischen Opfer,
Angehdrigen und staatlichen Institutionen; Be-
fahigung, gesellschaftliche Rechte wahrzuneh-
men; Zugang zu staatlicher Sozialhilfe;

6. Bildungsbeihilfe — informelle Bildung zu ge-
sundheitlichen Themen und im Umgang mit
dem Computer;

7. Arbeitsvermittlung: Beratung, Unterstitzung
und Informationen in der ortlichen Filiale der
Arbeitsagentur; Bewerbungstraining und be-
rufliche Weiterbildungen fir eine dauerhafte
Arbeitsaufnahme, Unterstitzung bei der Stel-
lensuche;

8. Rechtsbeistand: Beratung in Sachen Opfer- und
Zeugenschutz bei laufenden Strafverfahren;
Vermittlung im Kontakt mit den auslandischen
Behorden;

9. Sechsmonatige Nachbetreuung nach Beendi-
gung des Hilfeprogramms.

Miteinbeziehung des Hilfesuchenden ins Fall-
management:

Der Plan zur Reintegration wurde gemeinsam mit
dem Hilfesuchenden erarbeitet und die verschie-
denen Stufen des Langzeithilfsprogramms des-
sen personlichen und familidren Bedarfen ange-
passt. Der Hilfesuchende wird in den Prozess der
Fortschrittsiberwachung mit einbezogen, indem
er sich aktiv an der Verhandlung der Teilziele und
Formulierung seiner Bedarfe beteiligt und sich
verpflichtet, selbst auf Verbesserungen hinzuwir-
ken. Die kontinuierliche Uberwachung wird durch
regelmafig stattfindende Treffen in der Bera-
tungsstelle gewahrleistet, Unterstitzung/Bera-
tung erfolgt telefonisch.

Das am Hilfeprogramm beteiligte multidiszipli-

nare Team besteht aus:

¢ Fallmanager: zustandig fUr die Koordination des
zum Fall hinzugezogenen Expertenteams und
die Falliberwachung.

¢ Psychologe: fihrt Interventionen auf individuel-
ler und familiarer Ebene durch;

* Sozialarbeiter: Ubernehmen die Wohnsituation
betreffende, soziale, bildungsbezogene, medizi-
nische und materielle Fragestellungen;

° Berufsberater: zustandig fir die Integration des

Hilfesuchenden auf dem Arbeitsmarkt;

* Rechtsberater/Rechtsanwalt: gewahrt Rechts-

beistand.

Die beteiligten Dienstleistungsanbieter sind:

NGOs; mit sozialen SchutzmalRRnahmen beauf-

tragte Behorden vor Ort; lokale Arbeitsvermitt-

lungsstellen; Hausarzt.



Kommunikation

Beratung findet im Gesprach und Dialog zwischen
Berater/innen und Ratsuchenden statt. Daher be-
notigen Berater/innen sehr gute kommunikative
Fahigkeiten, um Veranderungen herbeifGhren zu
kdnnen, und missen die Komplexitat, die Kom-
munikationsmechanismen und -techniken eigen
ist, verstehen konnen.

Kommunikative Fahigkeiten sollten im Beratungs-
prozess auf natirliche Art und Weise eingesetzt
werden. Fahige Berater/innen horen standig aktiv
zu und verwenden dabei einen Mix aus Empathie
und feinfuhligen Vorstof3en, um den Ratsuchen-
den beim Verstehen der eigenen Probleme auf die
Springe zu helfen. Welche kommunikativen Fa-
higkeiten dabei wann und wie verwendet werden,
hdngt vom jeweiligen Ratsuchenden selbst, sei-
nen Bedarfen und der jeweiligen Problemlage ab.

3.1KOMMUNIKATIONSBEGRIFF

Kommunikation bezeichnet den Prozess der In-

teraktion zwischen Individuen und Gruppen, eine

Beziehung die mittels Worten, Bildern, Gesten,

Symbolen oder Signalen hergestellt wird. Mittels

Kommunikation tauschen Individuen Wissen, Er-

fahrungen, Interessen, Haltungen, Gefihle, Mei-

nungen und Gedanken aus.

Von den meisten Experten wird Kommunikation

als Prozess definiert, bei dem ein Sender einem

Empfanger Uber unterschiedliche Kanéle Infor-

mationen Ubermittelt, um bei letzterem eine be-

stimmte Wirkung zu erzeugen.

Die Grundlage der Kommunikationsforschung

bildet das kybernetische Kommunikationsmo-

dell von Shannon (1949). Hier wird Kommunika-
tion als komplexer Prozess dargestellt, an dem
vier grundlegende Elemente beteiligt sind.

1. Sender (Quelle), der die Kommunikation durch
einen ersten Informationstransfer initiiert. Der
Sender wandelt (kodiert) eine Nachricht in be-
stimmte Signale um, damit diese Ubermittelt
werden kann.

2.Der Kanal ist das Medium (Weg, Hilfsmittel),
das verwendet wird, um die Information weiter-
zugeben. Im Falle von direkter Kommunikation
zwischen zwei oder mehreren Personen wird
der verbale, auditive und der visuelle Kanal ak-
tiviert.

3. Unter Information wird die Nachricht, Neuig-
keit, Idee, Emotion verstanden, die vom Sen-
der Uber den Kanal ausgesendet wird, um vom
Empfdnger entgegengenommen zu werden.

4, Der Empfanger erhalt, entschlUsselt und inter-
pretiert die Nachricht (auf Grundlage der eige-
nen Wahrnehmung). Dabei wird das Dekodie-
ren stark von Interpretationen beeinflusst.

Der Empfanger schliefdt den Kreis des Kommuni-

kationsprozesses, indem er das Ergebnis seiner

Interpretation der ausgesendeten Nachricht dem

Sender rickibermittelt (eine Rickmeldung sen-

det), und wird somit selbst zum Sender.

Kodieren Dekodieren

)= )=

Empfanger

N—7

Riickmeldung

Shannon-Weaver's Model of Communication

Die sieben ,Cs" der Kommunikation (vgl. S.M.
Cutlip and A. H. Center, 1952), die bei der Uber-
windung von Kommunikationsbarrieren helfen,
lauten: clarity (Klarheit), credibility (Glaubwirdig-
keit), content (Inhalt), context (Situation), cont-
inuity (Kontinuitat), capability (Fahigkeit), chan-
nels (Kanale).

3.2 KOMMUNIKATIONSPRINZIPIEN UND
-ARTEN (VERBAL, NONVERBAL USW.)

Die Vertreter der Palo-Alto-Schule (vgl. Watzla-
wick, Janet Beavin, Don Jackson, 1967) haben
eine Reihe von Kommunikationsprinzipien aufge-
stellt, die Kommunikationsaxiome genannt wer-
den:

Axiom 1 Kommunikation ist unvermeidbar (es ist
unmaoglich, nicht zu kommunizieren, jedwede Art
menschlichen Verhaltens enthélt eine Botschaft).
Axiom 2 Kommunikation findet auf zwei Ebenen
statt: der Informations- und der Beziehungsebe-
ne (jedwede Art von Kommunikation hat einen
Inhalts- und einen Beziehungsaspekt, da Kommu-
nikation nicht nur auf die Ubermittlung von Infor-
mationen beschrankt ist, sondern auch gewisse
Verhaltensweisen beim Empfanger hervorruft).
Axiom 3 Kommunikation ist ein fortlaufender
Prozess (Partner interagieren permanent und sind
abwechselnd fir das Aussenden von und Reaktio-
nen auf Stimuli verantwortlich).

Axiom 4 Kommunikation ist analog oder digital
(verbal und nonverbal).




Axiom 5 Kommunikationsprozesse sind entweder
symmetrisch oder komplementar strukturiert, je
nachdem, ob ihnen Gleichheit oder Unterschied-
lichkeit zugrunde liegt.

Axiom 6 Kommunikation ist irreversibel (beim
Empfanger werden Wirkungen erzeugt).

Axiom 7 Kommunikation setzt Anpassungspro-
zesse voraus (die jeweilige Nachricht gewinnt
ihre Aussagekraft erst aufgrund der Lebens- und
sprachlichen Erfahrungen, die jeder von uns ge-
macht hat).

KATEGORIEN

Kommunikation kann aus drei unterschiedlichen
grundlegenden Blickwinkeln analysiert werden:
a) Organisation:

* Vertikale Kommunikation

* Horizontale Kommunikation

b) verwendete Codes:

* Verbale Kommunikation

* Parasprache

* Nonverbale Kommunikation

* Metakommunikation

Die VERBALE KOMMUNIKATION bedient sich
als Ausdrucksform sprachlichen Mitteln und stellt
das komplexeste Bedeutungssystem dar (Gram-
matik). Sie ist der Entwicklung des menschlichen
Intellekts, Lernens und logischen Denkens for-
derlich und hilft beim Verstehen von Zusammen-
hdngen, begrifflich gefassten Beziehungen, Argu-
mentationen und Schlussfolgerungen.
NONVERBALE KOMMUNIKATION manifes-
tiert sich in Gesten, Kérperhaltung, Gesichtsaus-
dricken, Einstellungen usw.

PARAVERBALE (paralinguistische) Kommuni-
kation findet ihren Ausdruck in unartikulierten
Gerduschen, Betonungen, Stimmton, Lautstarke
usw.

METAKOMMUNIKATION bezieht sich auf die
wahrgenommene Bedeutung einer Nachricht, das
heil3t dasjenige, was Uber die gesprochenen Wor-
te hinaus mitverstanden wird.

7%
Gesagtes

55%
Korpersprache

Wie kommunizieren wir?
7-38-55%-Regel von Dr. Albert Mehrabian

Laut Mehrabian (1971) haben die drei Elemen-
te Stimme, Gesagtes und Korpersprache unter-
schiedlichen Einfluss darauf, ob wir die Person, die
uns eine Nachricht sendet, beispielsweise mdgen
oder nicht. Hierbei wiegen deren Worte 7%, der
dabei verwendete Tonfall 38% und deren Korper-
sprache 55%.

Um effektiv und aussagekraftig beispielsweise
Uber Emotionen zu kommunizieren, sollten alle
drei Elemente einander ergdnzen — sie sollten
~kongruent" sein. Inkongruenz kénnte beim Emp-
fanger der Nachricht zu Verwirrung fihren, bei-
spielsweise wenn zwei Signale Uber verschiedene
Kanale ausgesendet werden und dabei in unter-
schiedliche Richtungen weisen.

Je nach Kontext, in dem Kommunikation statt-
findet, ist Mehrabians Annahme jedoch gewissen
Einschrankungen unterworfen, da seine Regel
sich explizit auf Situationen bezieht, in denen wir
unseren Mitmenschen gegeniber gewisse Hal-
tungen einnehmen (Sympathie/Antipathie). Es
kann jedoch auch vorkommen, dass das Gesagte
den wichtigsten Teil der gesendeten Nachricht
ausmacht.

Daher sollten Kérpersprache und Gesagtes, wenn
wir kommunizieren, zu einem gewissen Grad mit-
einander Ubereinstimmen.

Zahlreiche sozialpsychologische Veréffentlichun-
gen zeigen, dass 90% dessen, was wir Uber einen
bestimmten Menschen denken, wahrend der ers-
ten 50 Sekunden der Begegnung entsteht. Dieser
erste Eindruck lasst anschlieRend nur schwer wie-
der revidieren.

GRUPPENARBEIT

Uben Sie in Kleingruppen zu 3 bis 4 Teilnehmen-
den verschiedene Beispiele/Situationen verbaler,
nonverbaler, paraverbaler und Metakommunika-
tion ein. Sie haben hierzu 10 Minuten.



3.3 KOMMUNIKATIONSTECHNIKEN

Bei der Beratung angewandte Kommunikations-
techniken sind: aktives Zuhoren, Beobachtung
des Ratsuchenden, Fokussierung, Konfrontation,
Informationsvergabe.

1. Aktives Zuhoren —ist die Methode, mittels de-
rer der/die Berater/in dem/der Ratsuchenden Auf-
merksamkeit zukommen ldsst und die einerseits
dem Verstandnis des jeweiligen Problems und an-
dererseits der Steigerung des Selbstwertgefihls
beim Ratsuchenden dient. Aktives Zuhdren ver-
setzt den/die Ratsuchende/n in die Lage, seinen/
ihren Gefihlen freien Lauf zu lassen, und schafft
die Grundlage fur ein selbstandiges Lésen der ei-
genen Probleme.

Gefihle widerzuspiegeln ist eine der Schlissel-
fahigkeiten des Beraters oder der Beraterin. Es
hilft dem/der Ratsuchenden dabei, das, was er/
sie empfindet, zum Ausdruck zu bringen, und sich
den eigenen Problemen zu stellen, anstatt den
Umgang mit diesen zu vermeiden. Emotionale
Validierung bedeutet, die eigenen Gefihle anzu-
erkennen — ein wesentlicher Schritt, bevor mit der
Intervention begonnen werden kann.
Paraphrasieren bedeutet, dass der/die Berater/in
das vom Ratsuchenden Gesagte mit seinen/ihren
eigenen Worten noch einmal wiedergibt, um si-
cherzustellen, diesen richtig verstanden zu haben.
Zusammenfassen heil3t, von Zeit zu Zeit die vom
Ratsuchenden gegebenen Informationen in Kurz-
form noch einmal wiederzugeben.

Fragen helfen dabei, zu Uberprifen, ob die Nach-
richt richtig empfangen wurde, und dem Ratsu-
chenden rickzumelden, dass das, was er sagt, uns
auch interessiert.

2. Beobachtung ist die Fahigkeit, auf Grundlage
des verbalen und nonverbalen Verhaltens des/der
Ratsuchenden wichtige Informationen zu sam-
meln und inhaltliche Widerspriche erkennen zu
kénnen.

3. Konfrontation bedeutet, Diskrepanzen auf
dem Weg zur Losungsfindung zu erkennen und
sich diese bewusst zu machen. Zuweilen verhin-
dern Widerstande, die von den Uberzeugungen
und Glaubenssatzen des/der Ratsuchenden her-
rUhren, dass diese/r die eigenen Probleme richtig
verstehen kann.

4, Fokussierung heil3t, das Gesprach mit dem/der
Ratsuchenden auf Aspekte hinzuleiten, die der/
die Berater/in fir den Beratungsprozess relevant
halt.

5. Informationen zu vergeben, ist die Fahigkeit
des Beraters oder der Beraterin, die Worte des/
der Ratsuchenden aufzunehmen und selbst zu
verwenden, um ihm/ihr zu zeigen, dass er/sie ver-

standen und seine/ihre Potentiale und Starken er-
kannt wurden. Je genauer die Schilderungen des/
der Ratsuchenden, desto zielgerichteter kann der/
die Berater/in Hinweise geben, um ihn beim Fin-
den von Problemldsungen zu unterstitzen.

HALTUNGEN DES BERATERS ODER DER
BERATERIN:

Bedingungslose Akzeptanz bezieht sich auf die
Person des/der jeweiligen Ratsuchenden und
nicht auf dessen/deren Uberzeugungen oder Ver-
haltensweisen. Mittels Akzeptanz, die an keinerlei
Bedingung geknUpftist, wird dem/der Ratsuchen-
den ein Beziehungsmuster angeboten, anhand
dessen er/sie lernen kann, sich selbst zu akzep-
tieren, einschlielich aller guten und schlechten
Seiten.

Empathie ist die Fahigkeit, sich in andere und die
Lage, in der sie sich befinden, hineinzuversetzen
und zu verstehen, wie sie denken, empfinden und
sich verhalten.

Kooperation setzt die Ermutigung und das Her-
anfihren des/der Ratsuchenden an die Lésung der
ermittelten Probleme voraus.

EIN PAARTIPPS FUR BERATER/INNEN
Dem/der Ratsuchenden Beachtung schenken be-
zieht sich auf die Art und Weise, wie Berater/innen
in physischer und psychischer Hinsicht , bei" ihren
Klienten sind. Tun Berater/innen dies effektiv, so
wissen die Klienten, dass jemand bei ihnen ist, mit
dem sie ihre Welt teilen konnen. Wenn Berater/in-
nen ihren Klienten Beachtung schenken, versetzt
sie dies auRerdem ihrerseits in die Lage, diesen
aufmerksam zuhoren zu kdnnen. Die Abkirzung
SOLER steht fur eine Reihe von Kommunikations-
techniken, die Berater/innen dabei helfen konnen,
ihren Klienten die von ihnen vertretenen Einstel-
lungen und Werte hinsichtlich Respekt und Auf-
richtigkeit zu verdeutlichen.

S: Squarely — begegnen Sie Ihrem Klienten mit
Direktheit. Nehmen Sie eine Kérperhaltung an,
die zeigt, dass Ihnen an Ihrem Klienten etwas
liegt (fir den Umgang mit manchen Klienten kann
eine leicht gekrimmte Haltung von Vorteil sein
— solange Sie diesen die notige Aufmerksamkeit
schenken). Steht beispielsweise ein Schreibtisch
zwischen lhnen und dem/der Ratsuchenden, so
kann dieser eine psychologische Barriere schaf-
fen.

O: Open — Offene Korperhaltung. Stellen Sie sich
selbst die Frage, inwiefern lhre Kérperhaltung lh-
rem Klienten Offenheit und Verfigbarkeit vermit-
telt. Uberschlagene Beine oder gekreuzte Arme
kénnen vom Klienten als Anzeichen verminderter



Modul 1

Allgemeine Grund-
lagen der Beratung

Anteilnahme oder gar Nichtverfigbarkeit und
Distanz interpretiert werden. Eine offene Kérper-
haltung hingegen signalisiert, dass Sie auch offen
fir den Klienten sind und bereit fir das, was er |h-
nen zu sagen hat.

L: Lean forward — Beugen Sie sich (sofern ange-
messen) leicht zu lhrem Klienten hin, um diesem
Anteilnahme und Interesse zu bekunden. Ein
Sich-Zuricklehnen kénnte als die genau gegen-
teilige Botschaft ausgelegt werden.

E: Eye Contact — Blickkontakt mit dem Klienten
vermittelt, dass Sie an dem, was dieser zu sagen
hat, interessiert sind. Sollten Sie sich selbst beim
hdufigen Wegschauen erwischen, fragen Sie sich,
warum Sie zdgern, mit der betreffenden Person in
Kontakt zu treten oder sich in deren Gegenwart
unwohl fuhlen. Bedenken Sie jedoch, dass es Kul-
turen gibt, in denen direkter Blickkontakt als un-
angemessen gilt.

R: Relaxed — Bemihen Sie sich, dem Klienten
entspannt und auf natirliche Weise zu begegnen.
Fuchteln Sie nicht nervos herum und versuchen
Sie, ablenkende Mimik zu vermeiden, weil diese
dazu fUhren kénnte, dass der Klient sich fragt, was
genau an ihm Sie so nervés macht. Entspannt zu
sein bedeutet, sich dabei wohl zu fihlen, den ei-
genen Korper als Medium der personlichen Kon-
taktaufnahme und Beruhigung des Klienten ein-
zusetzen.

Dem Klienten effektiv Beachtung zu schenken,
versetzt Sie in die Lage, aufmerksam auf das zu
horen, was dieser lhnen mitteilt oder eben nicht
mitteilt.

3.4 KOMMUNIKATIONSBARRIEREN

Eine Reihe von Faktoren kdnnen zwischen inten-
dierte und tatsachlich verstandene Botschaft
treten und so die Ubermittlung von Informatio-
nen im Kommunikationsprozess stéren oder gar
blockieren. Verursacht werden diese Storungen
durch einzelne Kommunikationselemente (Sen-
der, Nachricht, Kanal, Empfanger) oder
Kombinationen aus diesen.

Kommunikationsbarrieren koénnen von
unterschiedlichen Sichtweisen, vorschnel-
len Schlussfolgerungen, Stereotypen, fehlendem
Wissen oder Interesse, Ausdrucksschwierigkei-
ten, Gefihlen oder Unterschieden in der Person-
lichkeit der Beteiligten herrGhren

Kommunikationsbarrieren lassen sich in finf Ka-

tegorien unterteilen:

* Semantische Barrieren: wenn Sender und
Empfanger den gesendeten Signalen nicht
dieselbe Bedeutung zumessen.

* Physische Barrieren: umgebungsbedingte
Storungen, die die Kommunikation blockieren:
Larm, Beleuchtung, Materialien, Temperatur,
physische Distanz usw.

* Psychologische Barrieren: Stérungen, die
durch personliche Eigenschaften wie Wahr-
nehmung, Werte, die fehlenden Gewohnheit
aufmerksam zuzuhdren oder zuzusehen
(Gedankenwirrwarr, beeintrachtigtes Hor- oder
Seevermdgen, Aussprachestdrungen usw.)
hervorgerufen werden.

* Wahrnehmungsbarrieren: liegen beim Emp-
fanger, der nur das wahrnimmt, was ihm gefallt
oder er sich winscht.

* Administrative Barrieren: in jeder grof3en und
komplexen Organisation kann es strukturbe-
dingt zur Verzerrung von Botschaften und Ka-
nalen (Schaltkreise, Netzwerke usw.) kommen.

Die Folgen von Kommunikationsbarrieren:

* Konflikte;

* Schwachung des Selbstwertgefihls des Ge-
sprachspartners;

* negative Gefuhle, Kontaktschwierigkeiten;

° Abwehr-, Rickzugs-, Aggressionshaltung;

° Hemmung der Problemlésungsfahigkeiten des
Individuums; verminderte Teilnahmebereit-
schaft. (vgl. Lutgen- Sandvik, 2010)

3.5DER EINFLUSS DERINFORMATIONS-
TECHNOLOGIEN (IT) AUF DIE KOMMUNIKA-
TION

Das Internet, auch ,Informationsautobahn" ge-
nannt, ist zu einem gesellschaftlichen Phdnomen
geworden, das fir immer mehr Personen an im-
mer mehr Orten verfigbar ist und breit gefacher-
te Moglichkeiten und Optionen bietet (Webseiten,
E-Mail, soziale Netzwerke, Facebook, LinkedIn,
Twitter, Skype, Datenbanken, Online-Anwendun-
gen usw.).

Die sogenannten Brduche des 21. Jahrhunderts
wie zum Beispiel Kommunikation, Ldsungsori-
entiertheit, logisches Denken und viele andere
Dinge, die mit der Verwendung der Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien, Zeit-
management, Informations- sowie Personal- und
Materialmanagement gekoppelt sind, bilden die
Kerninhalte jedes Portfolios beim Einstieg in den
Arbeitsmarkt.

Um sicherzustellen, dass die Informationen, die
Jugendlichen und Erwachsenen zur Verfiigung
gestellt werden, auch den gewinschten positi-
ven Einfluss auf deren berufliche Laufbahnen ha-
ben, missen sie aktuell, préazise, objektiv/neutral,



gesichert, unmittelbar verfigbar, verlasslich,
widerspruchsfrei und nach bestimmten Kriterien
vorkategorisiert sein. Damit sie grofRtmdgliche
Wirkung entfalten kénnen, missen zudem die
Methoden, die bei der Informationsvergabe an-
gewandt werden, auf die gangigen Formen der
Rezeption abgestimmt sein.

Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien (IKT) in der Beratung

Die Verwendung von IKT hat die Grundlage fir
eine Weiterentwicklung und Diversifizierung im
Bereich der Beratungs- und Orientierungsdienste
gelegt.

So wurden Angebote geschaffen, die Erwachse-
nen die Mdglichkeit geben, sich selbst mit Infor-
mationen zu versorgen und digital selbst zu bera-
ten. Solche Angebote richten sich insbesondere
an Personen mit hoheren Bildungsniveaus und
guten Internetkenntnissen (E-Guidance).
Angesichts der sich dynamisch verdndernden
Bedarfe kreieren und aktualisieren Spezialisten
standig thematische Webseiten zur Stellensu-
che, zu Bildungs- und Weiterbildungsangeboten,

Tools zur Selbsteinschatzung, Fragebdgen zu be-
ruflichen Interessen, Profilen und professionellen
Standards usw.

Dank Computer und anderen elektronischen
Geraten (Smartphones) besteht heutzutage die
Maglichkeit, Uber E-Mail, Chat, SMS oder die so-
zialen Medien (z.B. Facebook) mit Experten der
Berufsberatung zu interagieren oder sich an un-
terschiedlichen interaktiven Angeboten wie Fo-
ren und Diskussionsgruppen zu beteiligen.
Jedoch profitieren bestimmte benachteiligte
Gruppen mit niedrigen Bildungsniveaus, fehlen-
den Computerkenntnissen und ohne Mdglichkei-
ten oder Fahigkeiten zur Verwendung moderner
Informationsmedien kaum von dieser Art der
(digitalen) Unterstitzung. Fir sie ist haufig der
direkte personliche Kontakt zu einem Berater der
bessere Ansatzpunkt fir Betreuung und Unter-
stUtzung und auch fir den Zugang zu Informati-
onen.

Tools -

Beratungs- und Analysemethoden

41 UNTERSUCHUNGSMETHODEN: ANAM-
NESE /BEOBACHTUNG / GESPRACH / FRAGE-
BOGEN USW.

Berufliche Beratung und Orientierung konzent-
riert sich auf die Personlichkeitsmerkmale, das
Motivationssystem aus Eignungen und Einstellun-
gen und auch auf die individuellen anatomischen
und physischen Eigenschaften der Ratsuchenden
und kann dabei verschiedene Formen annehmen:
¢ Direkt (unmittelbare Kommunikation zwischen
Berater/in und Ratsuchenden);
* Vermittelt durch Informationen und Tools zur
beruflichen Orientierung.
Der Erfolg der bei der Berufsberatung durchge-
fhrten MalRnahmen hangt davon ab, wie grind-
lich die personlichen Eigenschaften des Ratsu-
chenden analysiert wurden.
Personliche Fremd- und Selbsteinschdtzung ha-
ben den Zweck, berufliche Weiterbildung, indivi-
duelle Ambitionen und Vermittelbarkeit auf dem
Arbeitsamt miteinander kompatibel zu machen.

Sie dienen der Ermittlung personlicher Informa-
tionen (psychologisches Profil, berufliche Inter-
essen) und Starken, die SchlUsselelemente bei die
Berufswahl betreffenden Entscheidungen sind.

Am haufigsten kommen in der Beratung folgen-
de Analysemethoden zur Anwendung (vgl. Hol-
ban, I., 1972):

* Anamnese — unmittelbarer Bericht des/der
Ratsuchenden zur Erhebung biographischer
und/oder sozialer Daten zur Vervollstandigung
des schriftlichen Kundenprofils. Die Anamne-
se bildet Sequenzen der psychologischen Ent-
wicklung des/der Ratsuchenden ab, aus denen
RuckschlUsse auf Ursachen und Umstande der
Entwicklung spezifischer Persénlichkeitsmerk-
male (Charakterzige, Emotionen, Bindungsfa-
higkeit usw.) gezogen werden kdnnen.

* Beobachtung — Erhebung qualitativer Daten
mittels systematischer Beobachtung der Ein-
zelperson/Gruppe; es empfiehlt sich, hierbei



nicht-intrusive Beobachtungsmethoden zu ver-
wenden: audiovisuelle Aufzeichnungen.

¢ Interview — Der Dialog zwischen Berater/in und
Ratsuchenden dient der Gewinnung von Infor-
mationen Uber deren Personlichkeit und Ver-
haltensweisen. Diese besonderen Form des In-
formationsaustauschs findet in der Interaktion
zwischen einer das Interview fUhrenden und ei-
ner die gestellten Fragen beantwortenden Per-
son oder Gruppe statt. Interviews ermdglichen
die Erhebung grofRer Mengen an Informationen,
sind jedoch sehr arbeits- und zeitaufwandig.

° Der Fragebogen ist ein schriftliches Analyse-
tool, das aus einer Reihe von Fragen, Graphiken
und Bildern in logischer und psychologischer
Reihenfolge besteht. Er wird im Beisein eines
Fragestellers oder selbstandig bearbeitet, wobei
die Antworten des Befragten schriftlich fixiert
werden.

=»Fragen sollten zielgruppengerecht gestellt
werden (Bildungsniveau, Kenntnisse von

Begrifflichkeiten und Datenibertragungsme-
thoden usw.).

=»Die Art der Fragestellung sollte mit der zur

Datenerhebung verwendeten Methode Uber-
einstimmen.

=»ldentifikationsfragen sollten erst am Ende

gestellt werden.

=»Die Reihenfolge der gestellten Fragen sollte

einer gewissen Logik folgen:
- nach zeitlichen Kriterien: Vergangenheit —
Gegenwart — Zukunft;
-nach dem Grad der Verallgemeinerung:
konkret — abstrakt.

* Recherche — Methode zur Untersuchung von
Ereignissen auf sozialer Ebene zur Ermittlung
verschiedener Kategorien von Fakten mittels
Dialog und Fragebdgen;

* Ergebnisbezogene Bewertung von Aktivita-
ten — indirekte Methode zur Erhebung person-
licher Daten durch die Analyse von Ergebnissen,
die bei personlichen Aktivitaten erzielt wurden;

* Methode der objektiven Einschatzung — Ein-
schatzung der Eigenschaften einer Person auf
Grundlage von Meinungen, die in der Gruppe, zu
der diese gehdrt, gesammelt wurden;

* Soziometrische Methoden — Methoden, die in
erster Linie gruppendynamischen Zwecken die-
nen;

* Tests — standardisierte Tools zur Erhebung per-
sonlicher Daten.

Gemal3 dem Kriterium der Generalisierung unter-

teilen Gibson and Mitchell (1981) die Methoden

zur Erfassung personlicher Eigenschaften in fol-
gende Kategorien:

* Nicht-standardisiert — Beobachtung, Autobio-
graphie, Fragebogen, Interview, soziometrische
Techniken;

e Standardisiert -- psychologische Tests

Selbst(er-)kenntnis — psychoprofessionelle

Beurteilung

- ist ein wesentlicher Bestandteil des beruflichen
Orientierungsprozesses und steht hierbei zu-
meist an erster Stelle.

- Ermittlung und Strukturierung personlicher In-
formationen zur Darstellung der Selbstwahrneh-
mung des Ratsuchenden.

Die wichtigsten personlichen Informationen im

Zusammenhang mit beruflicher Orientierung

sind:

* Interessen

* Werte

¢ Eignungen

* Personlichkeit

A.INTERESSEN

e sich herauskristallisierende personliche Vorlie-
ben fir bestimmte Wissens- oder Arbeitsberei-
che;

» wesentliche motivatorische Faktoren bei der
Berufswahl und maRgeblich fir Zufriedenheit
und Leistungsfahigkeit bei der Verrichtung von
Tatigkeiten.

B. WERTE

* grundlegende personliche Uberzeugungen hin-
sichtlich Lebensinhalt und Prioritdten sowie
zwischenmenschlichen Beziehungen und beruf-
licher Tatigkeit.

Beispiele fir Werte: Verantwortung, Eigeniniti-

ative, Freizeit, Komfort, Macht, Anerkennung,

freundliche familidare Umgebung, Selbstbestim-

mung, berufliche Kompetenz, kreative Aus-

drucksmaglichkeiten, Prestige, Status, finanzielle

Vorteile, Sicherheit, gute zwischenmenschliche
Beziehungen im beruflichen Umfeld usw.

C.EIGNUNGEN

* personliches Lern- und Leistungspotenzial auf
einem bestimmten Gebiet;

* werden durch Lernen und Training erworben;

¢ sind die Basis fur Fahigkeiten, die sich durch
praktische Anwendung und Wiederholung in
Routine umwandeln.

D. PERSONLICHKEIT

Typische Personlichkeitsmerkmale: individuelle
Denk- und Verhaltensweisen, Gefuhlsleben und
Beziehungsmodi.



GRUPPENARBEIT

Bereiten Sie in Kleingruppen jeweils ein Interview mit einer benachteiligten Person vor. Sie haben dazu

30 Minuten. Machen Sie sich in diesem Zusammenhang auch Gedanken Uber die offene Gestaltung des

Raums, in dem das Interview durchgefihrt wird. Gruppendiskussion und Debatte Uber folgende Fragen:

* Welche Grundregeln und Anséatze sind beim Interview mit benachteiligten Personen zu befolgen? Wel-
cher Kommunikationsstil sollte fir das Interview gewahlt werden (Gesten, Stimmton, Bildliches)?

* Wie sollte beim Interview mit verschiedenen Gruppen benachteiligter Personen vorgegangen werden:
Geringqualifizierte, Migranten, Langzeitarbeitslose, Menschen mit Behinderungen, ehemalige Strafge-
fangene, weibliche Opfer hduslicher Gewalt, Drogenabhangige, Alleinerziehende usw.?

* Worin liegen die Unterschiede zwischen personlichen und Online-Interviews hinsichtlich Schlisselin-
dikatoren wie Personlichkeitsprofil, zeitlicher Abstimmung, zu sammelnden relevanten Informationen,

raumlichem Setting?

4.2 ARTEN VON TESTS ZUR FESTSTELLUNG VON INTERESSEN, WERTEN, FAHIGKEITEN
UND PERSONLICHKEITSMERKMALEN IM BERATUNGSPROZESS; TESTSATZE USW.

Tests und Bestandsaufnahmen sind Analysetools,
die zur Messung personlicher Fahigkeiten, Werte
und Charaktereigenschaften verwendet werden.
Sie sind Bestandteile des Analyseprozesses. Ein
Test spiegelt immer nur einen Teil des Gesamt-
bilds einer Person wider. Menschen unterscheiden
sich in Bezug auf ihre Kenntnisse, Fahigkeiten,
Kompetenzen, charakterlichen Eigenschaften, In-
teressen und Werte. Andererseits werden im Ana-
lyseprozess alle Informationen, die Gber die jewei-
lige Person oder Gruppe von Personen gesammelt
wurden, zusammengefasst und ausgewertet, um
schlieRlich eine Berufsberatung durchfihren oder
die Ratsuchenden in fir sie geeignete Fortbil-
dungsangebote vermitteln zu kdnnen.
Unterschiedliche Tests messen personliche Intel-
ligenz oder Eignung, den Bestand an Fahigkeiten
oder berufliche Erfolgschancen.

HOLLANDS BESTANDSAUFNAHME BERUF-
LICHER INTERESSEN

Als einer der bekanntesten Ansatze zur Bestim-
mung von Personlichkeitsmerkmalen gilt die Kar-
rieretypologie und das Umweltmodell von Holland
(1959,1997), der als Reaktion auf die Mitte des 20.
Jahrhunderts bestehenden Bedarfe im Bereich
beruflicher Qualifikationen entwickelt wurde.
Der Ansatz basiert auf der Annahme, dass in den

Conventional Realistic
(konventionell)

Organisatoren Macher

Enterprising
(unternehmerisch)

Uberreder Denker
Social Artistic
(sozial) (kUnstlerisch)
Helfer Erschaffer

Sechseckmodell der Interessentypen nach Holland

(realistisch)

Investigative
(investigativ)

jeweiligen beruflichen Interessen personliche Le-
bensziele, Werte, Identifikationen, Kompetenzen
und Fahigkeiten zum Ausdruck kommen, die eine
Synthese derjenigen personlichen Eigenschaften
sind, durch die die personliche Berufswahl ge-
lenkt wird. Diese Eigenschaften werden anhand
von sechs grundlegenden Personlichkeitstypen
und Arbeitsumgebungen dargestellt: Realistic
(realistisch); Investigative (investigativ); Artistic
(kunstlerisch); Social (sozial); Enterprising (unter-
nehmerisch) und Conventional (konventionell);
(vgl. Holland, 1996, 1997; Holland, Fritzsche &
Powell,1994). Menschen, deren Gberwiegende Ei-
genschaften eher dem realistischen Typus (R) ent-
sprechen, neigen dazu, Dinge konkret und nach-
vollziehbar umzusetzen, Gesellschaft zu meiden,
gute motorische Fahigkeiten zu haben und sich
lieber mit konkreten als mit abstrakten Problem-
stellungen zu beschéaftigen. Zum investigativen
Typus (I) gehdren Personen, die eher introvertiert
sind, sich auf Nachforschungen auf intellektueller
Ebene konzentrieren, Denken dem Handeln vor-
ziehen und eher im Umgang mit abstrakten Ideen
und Worten begabt sind. Die vorrangigen Eigen-
schaften des kinstlerischen Typus (A) sind Intro-
vertiertheit sowie eine Tendenz dazu, Gefihle, In-
tuition, Vorstellungskraft und Kreativitat bei der
Bewaltigung alltdglicher Situationen einzusetzen.
Der soziale Typus (S) entspricht Perso-
nen, deren Uberwiegende Eigenschaf-
ten Extrovertiertheit, Empfindsamkeit,
Solidaritdt mit anderen, gute verbale
und zwischenmenschliche Fahigkeiten
sowie eine Neigung zu sozialer Inter-
aktion und sozialem Engagement sind.
Menschen hingegen, die zu Enthusias-
mus, Impulsivitdt, Kontaktfreudigkeit
und Handlungen tendieren, bei denen
sie andere dominieren, Uberzeugen



und anfihren kénnen, gehdren zum unternehme-
rischen Typus (E). Im Gegensatz hierzu steht der
konventionelle Typus (C) fur Eigenschaften wie
Konformismus, Kontrolle und eine Vorliebe fur
strukturierte Handlungen, bei denen Gehorsam
und das Befolgen von Anweisungen und Regeln
wichtig sind.
https://www.123test.com/holland-codes-career-
tests/
http://personality-testing.info/tests/RIASEC/1.
php
http://www.truity.com/test/holland-code-career-
test

MBTI-PERSONLICHKEITSTEST

Dieser von Carl Jung und Isabel Briggs Myers ent-
worfene Personlichkeitstest ist ein introspektiver
Selbstbeurteilungsfragebogen, der der Analyse
psychischer Vorlieben hinsichtlich Umweltwahr-
nehmung und dem Treffen von Entscheidungen
dient. Hierbei werden im Test folgende Person-
lichkeitsmerkmale unterschieden:

» Extraverted (extrovertiert) vs. Introverted (int-

rovertiert),

* Sensing (spurend) vs. Intuition (intuitiv),

* Thinking (denkend) vs. Feeling (fGhlend)

¢ Judging (beurteilend) vs. Perceiving (wahrneh-

mend)
| ESTJ | | ESTP || ENTJ | | ENTP |
| ESFJ | | ESFP | | ENFJ | | ENFP |
| ISTJ | | ISTP || INTJ | | INTP |
| ISFJ | | ISFP ] | INFJ | | INFP |

Alle méglichen Zuordnungen der Eigenschaften
aus den 4 Gegensatzpaaren ergeben 16 verschie-
dene Kombinationen oder Personlichkeitstypen,
die jeweils darstellen, welche Eigenschaften bei
einer bestimmten Person vorherrschen.

http://www.myersbriggs.org/my-mbti-personali-

ty-type/take-the-mbti-instrument/

https://www.mbtionline.com/ ; http://www.hu-

manmetrics.com/personality/type

https://www.16personalities.com/free-personali-
ty-test

EINZELUBUNG:

Wir schlagen vor, Sie probieren den Test selbst aus
und machen anschlieRend auch den kostenlosen
Online-Test (Holland oder MBTI Test)

Im Internet findet sich eine Vielzahl an unter-
schiedlichen Berufswahltests und Tools zur per-
sonlichen Beurteilung. Wahrend viele dieser Tools
kostenlos sind, ist bei anderen fir die Verwendung
einiger oder aller Testteile eine Gebuhr zu entrich-
ten. Man sollte auch im Hinterkopf behalten, dass
nicht alle dieser Tests wissenschaftlich validiert
sind. Jedoch sind sie schnell und einfach durchzu-
fohren und geben zumindest einen groben Uber-
blick dariber, welche berufliche Tatigkeit eventu-
ell geeignet sein kdnnte.

BEISPIELE AKTUELLER TESTVERFAHREN:
CareerThesaurus — einfacher Berufswahltest, der
schnell Aufschluss Uber passende berufliche Ta-
tigkeiten gibt.
http://www.careerthesaurus.com/careertest/
taketest

Color Career Test - ColorQuiz ist ein kurzer und
einfacher funfminitiger Test, bei dem mittels
Farbwahl auf personliche Eigenschaften geschlos-

sen wird. http://www.colorquiz.com/quiz.php

DEWEY COLORSYSTEM TEST

Das Dewey Color System ist ein Test, der auf Far-
ben basiert, und Hilfe bei der passenden Berufs-
wahl gibt.
http://www.deweycolorsystem.com/tests/color-

career-counselor/

KEIRSEY TEMPERAMENT SORTER

Keirsey Temperament Sorter ist ein weiterer gut
bewerteter Test, mit dessen Hilfe Sie herausfin-
den konnen, Uber welche Art von Temperament
Sie verfigen und ob Sie eher zu den kinstlerisch,
behitend, rational oder idealistisch denkenden
Menschen gehdren.
http://www.keirsey.com/sorter/instruments2.

aspx

PATHSOURCE

PathSource ist eine kostenlose App einschlief3lich
Berufswahltest fir Studenten und Arbeitssuchen-
de. https://app.pathsource.com/users/sign_in

SOKANU

Sokanu ist eine kostenlose Plattform zur Analy-
se personlicher Interessen, Eigenschaften, Fa-
higkeiten, Werten sowie beruflicher und sozialer
Vorlieben zur Unterstitzung bei der Berufswahl.
Sokanu ist kostenloser Test von ungefdhr drei-
Rigmindtiger Daver, bei dessen Auswertung Uber
700 verschiedene Berufsbilder herangezogen
werden. https://www.sokanu.com/




STRONG INTEREST INVENTORY (SlI)

Das Strong Interest Inventory — Sll ist ein Selbst-
beurteilungstool, das Berufsvermittler und -bera-
ter bei der Beratung von Schilern, Studierenden
und Erwachsenen zur Interessenanalyse verwen-
den kénnen. Sll besteht aus 291 Aufgaben, bei de-
nen der User zu Vorlieben beziglich Beruf, Schul-/
Studienfach, Freizeitaktivitdten, Mitmenschen
und weiteren Eigenschaften befragt wird. Der
Test davert zwischen 35 und 40 Minuten.

SELF-DIRECTED SEARCH (SDS)

SDS ist ein von PAR (Psychological Assessment
Resources, Inc.) veroffentlichtes Online-Tool zur
interessenbezogenen Bestandsaufnahme. Fir die
Verwendung wird eine geringe Gebihr erhoben.
Nach Durchfihrung des Tests kann der User sich
einen Bericht mit einer Liste von Berufen ausdru-
cken, die am ehesten zu den von ihm angegebe-
nen Interessen passen.
http://www.self-directed-search.com/

O*NET INTEREST PROFILER

ist ein weiteres kostenloses Online-Tool zur Er-
mittlung der eigenen Interessen.
https://www.mynextmove.org/explore/ip

Testimmanente Einschrankungen:

Fehlbarkeit der Testergebnisse

Professionell entwickelte Testsund Methoden, die
im Rahmen geplanter Testprogramme verwendet
werden, sind hilfreiche Tools fir die Berufsbera-
tung, berufliche Weiterbildung und Karrierefor-
derung. Jedoch ist es dufRerst wichtig, immer im
Hinterkopf zu behalten, dass kein Testtool — we-
der beim Messen personlicher Eigenschaften, wie
zum Beispiel Wortgewandtheit, noch beim Vor-
hersagen konkreter Ergebnisse, wie zum Beispiel
personlichem Lernerfolg bei Weiterbildungsmaf3-
nahmen — frei von Fehlern sein kann. Dies betrifft
alle Arten von Tests und Methoden, ganz gleich
wie objektiv und standardisiert sie auch sein mo-
gen. Testprinzip: Bericksichtigen Sie bei Ihren
Beurteilungen immer die gesamte Person des
Ratsuchenden, anstatt sich zu sehr auf Tester-
gebnisse zu verlassen.

Schwierigkeiten und
Erfolgsstufen in der Beratung

SCHWIERIGKEITEN IN DER BERATUNG

Die in der Beratung auftretenden Hindernisse
kénnen systemische (Handhabung, materielle
Mittel, negative Haltung des Ratsuchenden) oder
individuelle Grinde haben. Das allererste Hinder-
nis, das der/die Berater/in aus dem Weg rdumen
muss, ist fehlendes Zutrauen seitens des/der Rat-
suchenden in seine/ihre Fahigkeit, diese/n wirk-
sam unterstitzen zu kdnnen. Hierher rihrt haufig
auch das Desinteresse der Ratsuchenden an wirk-
licher und effizienter Kommunikation.

Mythen, mit denen Berater/innen zu kampfen

haben:

* Mein/e Berater/in sagt mir, was ich zur Losung
meines Problems zu tun habe. — Falsch!

* Wenn ich mich an eine/n Berater/in wende, be-
deutet das automatisch, dass ich unter psychi-
schen Problemen leide. — Falsch!

* Wenn ich einmal mit der Beratung angefangen
habe, dauert es ewig, bis mein Problem geldst
ist. — Falsch!

* Beratung ist eh nur eine Modeerscheinung. —
Falsch!

* Nur schwache Personlichkeiten lassen sich bera-
ten. — Falsch!

* Menschen vom Land brauchen keine Beratung.
—Falsch!

* Beim Berater oder der Beraterin werden einem
eh nur Vorwirfe gemacht und Vortrdage gehal-
ten. — Falsch!

* Was, wenn der/die Berater/in mit meinen Be-
kannten oder anderen Leuten Uber meinen Fall
redet? — Falsch!

* Berufsberatung ist nur etwas fir Leute, die die
soziale Leiter hinauf wollen. — Falsch!

 Gruppenberatung bringt mir als Einzelperson
gar nichts. — Falsch!

¢ Berufsberatung ist so ein neues Berufsfeld, und
die Berater/innen haben gar nicht genug Erfah-
rung. — Falsch!

* Mein/e Berater/in findet Arbeit fir mich.—Falsch!



ASPEKTE, DIEZUM BERATUNGSERFOLG BEI-
TRAGEN

Vor dem Hintergrund, dass der/die jeweilige Rat-
suchende womdglich zahlreiche unterschiedliche
Erwartungen an die Beratung stellt, empfiehlt es
sich, diese/n bereits beim Ersttreffen Gber den ge-
planten Ablauf zu informieren.

Rekapitulierend werden hier noch einmal wichtige
Aspekte dargestellt, die den Erfolg der Beratung
begUnstigen:

Gesprache eroffnen, ohne dabei eine abweh-
rende Haltung einzunehmen - Es ist wichtig,
dass Berater/innen Ratsuchenden ausreichend
Zeit geben, sich frei duern zu kénnen, und sie
dazu ermutigen, offen und ehrlich zu diskutieren.
Empathie — Viele eher zurickhaltend wirkende
Personen durchleben starke Gefthle, die mittels
Empathie richtig erkannt und eingeordnet wer-
den missen (vgl. Miller & Rollnick, 2002).

Rollen und Verantwortlichkeiten — Viele Ratsu-
chende sind sich nicht vollstandig Uber die Rolle
und Verantwortlichkeiten von Berater/innen im
Klaren. Aus diesem Grund ist es notwendig, dass
der/die Berater/in den Ratsuchenden Uber diese
Punkte Aufschluss gibt und auch erldutert, was
vom Ratsuchenden selbst erwartet wird (vgl. Ne-

wman, 1994, Maher et al., 1994).

QUELLENANGABE

Im Beratungsprozess haben die Beteiligten spe-
zielle Rechte und Pflichten. Beim Aufbau einer
guten Beziehung zwischen Berater/in und Ratsu-
chendem konnen daher entsprechende Informati-
onen und das Ausrdumen von Missverstandnissen
eine wichtige Rolle spielen.

Vereinte Krafte — Der/die Berater/in sollte so
deutlich wie moglich zum Ausdruck bringen,
dass er/sie absolut willens ist, im Betreuungspro-
zess eine unterstitzende Rolle zu Ubernehmen
(vgl. Bischoff & Tracey, 1995). Wenngleich dem
Beratungsprozess eine gewisse Kontrollfunkti-
on zukommt, sollten dennoch Ermutigung und
Unterstitzung im Vordergrund stehen. Zudem
sollte der/die Berater/in ganz offen seine Absicht
bekunden, die Situation vom Standpunkt des Hil-
fesuchenden aus verstehen zu wollen (ohne dabei
eine kritische Haltung einzunehmen).

Sollte der/die Berater/in bemerken, dass er/sie
Probleme mit der Losung des Falls hat, emp-
fiehlt es sich, erneut einen Blick auf die evtl. zu
Anfang des Beratungsprozesses durchgefihrte
SWOT-Analyse zu werfen und zu Uberprifen,
welche der Beratungsphasen eventuell Ubersehen
wurden (siehe Modul ,Berufsberatung" fir die
SWOT-Analyse).

1.

10.
11.

12.

13.

ELGPN - European Lifelong Guidance Policy Network - Glossary,
University of Jyvaskyld, Finland, 2008.

Asociatia Stea, Managementul de caz in asistenta grupurilor vul-
nerabile, 2015, http://www.asociatiasteasm.ro/uploads/company/
documents/150_Metodologie-management-de-caz.pdf

Jossey-Bass. Weil, M., & Karls, J., Case management in human
service practice: A systematic approach to mobilizing resources for
clients, 1985.

Barker, The social work dictionary 2003, http://www.worldcat.org/
title/social-work-dictionary/oclc/52341511

Ordin 286/2006 pentru aprobarea normelor metodologice privind
intocmirea planului de servicii si a normelor metodologice privind
intocmirea planului individualizat de protectie.

Ordin 288/2006 pentru aprobarea Standardelor minime obligatorii
privind managementul de caz in domeniul protectiei drepturilor
copilului.

Cojocaru S., Metode apreciative in asistenta sociala. Ancheta,
supervizarea si managementul de caz, Editura Polirom, lasi, 2005.
www.asistentasociala.ro

Grupul de lucru pentru informare si consiliere privind cariera Consi-
lierea privind cariera-suport de curs, Bucuresti, 2000.

http://www.mpt.upt.ro/doc/curs/gp/Communication_skills.pdf
http://itee.elth.pub.ro/~mm/tcp/exemple/Bibliografie/Tehni-
ci-de-comunicare%20-%20MANUAL.pdf
http://www.aipc.net.au/articles/principles-and-techniques-of-mo-
tivational-interviewing/

Journal of Counselling Psychology, 2010, Vol. 57, No. 1, 11-22, ar-
ticle Margaret M. Nauta - lllinois State University - “The Develop-
ment, Evolution, and Status of Holland’s Theory of Vocational
Personalities: Reflections and Future Directions for Counselling
Psychology” (www.counselling.org/docs/david-kaplan's-files/nau-
ta.pdf)
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Dimitru-Tiron, Elena, Consiliere educationala, 2005, Stiinte-

le Educatiei, Universitaria, 2005, ( https://www.scribd.com/
doc/301757569/cos-Tiron)

REGEP G - Curs Tehnici de consiliere, Universitatea “Andrei
Saguna”, Constanta 2007-2008 ( https://www.scribd.com/
doc/17719265/Tehnici-de-Consiliere)

Jigau M. - Consiliere si orientare - GHID , Bucuresti, 2000 (www.
ise.ro/wp-content/uploads/2000/08/Ghid-Consiliere-si-Orientare.
pdf)

A Guide to Good Practices for Workforce Investment Professionals
—US Department of Labor, Employment and Training Administra-
tion - 2006 https://www.onetcenter.org/dl_files/proTestAsse.pdf
The Role of Assessment in Counseling - M01_BALK7515_01_
SE_C01-2012 https://catalogue.pearsoned.ca/assets/hip/us/
hip_us_pearsonhighered/samplechapter/0137017510.pdf
https://www.thebalance.com

CEDEFOP. Que savons-nous? Mesurer les connaissances, les
qualifications et les competences sur le marche de I'emploi. In:
Formation professionnelle, nr.12,1997.

What is a *Disadvantaged Group?” By Steven E. Mayer, Ph.D.
Effective Communities Project 2003, http://www.effectivecom-
munities.com/pdfs/ECP_DisadvantagedGroup.pdf

Hackney, H., & Cormier, S. (2005). The professional counselor: A
process guide to helping.
http://www.counsellingconnection.com./ Australian Institute of
Professional Counsellors.

Counselling Micro Skills https://webcache.googleusercontent.
com/search?q=cache:xOJwNj4c_REJ:https://www.aipc.net.
au/student_bonuses/Counselling%2520Micro%2520Skills.pd-
f+&cd=6&hl=ro&ct=cInk&gl=ro&client=firefox-b-ab



LERNERGEBNISSE

Wissen

Fahigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene

Beurteilungsmethoden

ALLGEMEINE GRUNDL

AGEN DER BERATUNG

1.1-1.5. Der Beratungsprozess: Die in Betreuung und Beratung verwendete Fachterminologie verstehen

Den Beratungsprozess
verstehen: Prinzipien,
Methoden, Techniken und
Strategien;

Die spezifische Rolle des
Beraters verstehen

NUtzliche Informationen
erkennen kénnen;
Effektiv kommunizieren
kénnen, insbesondere in
zwischenmenschlicher
Kommunikation;
Empathie, Kenntnisse
Uber die Prinzipien der
Beratung

Kann angemessen auf
individuelle Bedarfe
eingehen;
Verantwortung, Aufga-
ben zu Ende zu fihren,
Fristen einhalten und mit
anderen kooperieren zu
mussen

RollenspielGbung in der
Gruppe

Prasentation, Evaluation
(vom Trainer angeleitet)

INTERVENTIONSMECHANISMEN

2.1- 3.5.: Interventionsplan, Fallmanagement, Kommunikationstechniken

Die spezifische Rolle des
Beraters und Methoden
zur Feststellung der Prob-
leme der Hilfesuchenden
verstehen;
Begrifflichkeiten zu
Evaluationstechniken und
-methoden — Fdhigkeiten,
kognitive und motivatori-
sche Stufen;

Die Bedeutung vernetz-
ten Arbeitens fir den
Integrationsprozess des
Hilfesuchenden verste-
hen;

Die Bedeutung von Kom-
munikation und aktivem
Zuhoren verstehen

Kreativitdt: innovativ und
fantasievoll denken, Ideen
generieren, Probleme
|6sen, Neuerungen ein-
fuhren und Moglichkeiten
kreieren lernen;

kreative Ideen entwickeln
und deren Wert richtig
einschatzen;

gute Gespréachspartner
und Zuhorer, Unterstit-
zungsrelevante Netz-
werkpartner und poten-
tielle Herausforderungen
im eigenen Arbeitsumfeld
erkennen

Fahigkeit, Ideen/Strategi-
en zum Ansprechen von
Personen zu entwickeln;
Verantwortung, Aufga-
ben zu Ende zu fihren,
Fristen einzuhalten und
mit anderen kooperieren
zu mussen;

Fahigkeit, Innovationen
und Veranderungen will-
kommen zu heil3en;

Flexibilitat, Plane den
Bedarfen der Hilfesuchen-
den anzupassen

Gruppenarbeit , Fallstu-
die"

Gruppenarbeit: , Prdsen-
tation der Kommunikati-
onsibung"

Evaluation
Selbsteinschatzung

2.1: Geeignete

KOMPETENZANALYSE
Methoden zum Erheben kundenspezifischer Informatio

nen verwenden

Die Regeln zwischen-
menschlicher Interaktion
verstehen; verschiedene
Methoden zur Erfassung
kundenspezifischer Infor-
mationen kennen

Die personlichen Eigen-
schaften der Kunden
analysieren; Erkenntnisse
der aktuellen Forschung
praktisch anwenden

Kreative und kundenori-
entierte Methoden zur
Erfassung personlicher
Informationen anwenden

Einzelarbeit:
Beurteilung der Beschaf-
tigungsfahigkeit

Diskussion zum Thema
und den gegebenen Bei-

spielen

Selbstbeurteilung (Ab-

schlussfeedbackbogen)

4.1-4.2. Anal

TOOLS

ysemethoden

Begrifflichkeiten zu Tools
und Beurteilungsmetho-
den — Fahigkeiten auf
kognitiver und Motivati-
onsebene;

Den aktuellen Status und
die Benachteiligung der
gefahrdeten erkennen.

Fahigkeit, abzuschatzen,
welche Tools zur Ent-
scheidungsfindung des
Hilfesuchenden verwen-
det werden kénnen;
Fahigkeit, einzuschatzen,
welche Aspekte sich auf
die eigene Arbeitsumge-
bung Ubertragen lassen;
Gedanken zu Beurtei-
lungstools

Effektiver Einsatz von Be-
urteilungsmethodenspe-
zifischer Fahigkeiten
empfehlen

EinzelUbung
,Persénlichkeitstests"

Prasentation

Evaluation (vom Trainer
angeleitet)




Wissen

Fahigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene
Beurteilungsmethoden

ERFOLGSSTUFEN IN DER BERATUNG /SCHWIERIGKEITEN
5. Erfolgsstufen und Schwierigkeiten

Einerseits Aspekte
erkennen, die zum Erfolg
der Beratung beitragen
konnen, und andererseits
Schwierigkeiten, die den
Beratungsprozess blo-
ckieren kénnen

Fahigkeit, die Initiative zu
ergreifen;
Verantwortung, Aufga-
ben zu Ende zu fGhren,
Fristen einzuhalten und
mit anderen zusammen
arbeiten zu mUssen;
Motivation

Kann den Beratungspro-
zess sowie die Verteilung
von Rollen und Verant-
wortlichkeiten in Team-
arbeitssettings kurz und
prazise beschreiben

Einzelbeispiele
Gruppenarbeit




CURRICULUM

Unterthemen Lehr- und Lernmethoden Material Daver
Einleitung  Allgemeine Grundlagen der Bera- | © Fortbildungshandbuch 15 Min.
tung Kapitel 1
 Befragung: themenbezogene * Rollenspielibungen inder | 15 Min.
Kenntnisse/Erfahrungen der Teil- Gruppe: ,Beratung" und
nehmenden, Erwartungen ,Die sechs Denkhite"
1. Hintergrundinformati- * Fachbegriffe und Definitionen ¢ Fortbildungshandbuch 15 Min.
onen * Vortrag Uber Fachterminologie, Kapitel 1 bzw. Prasentati-
1.1-1.5 allgemeine Informationen zum onsfolien
Der Beratungsprozess Beratungsprozess
Das Profil des Beraters  Gruppenarbeit,, Kategorien der * Anleitung zur Gruppen- 20 Min.
Beratung" wie im Fortbildungs- arbeit wie in Kapitel 1
handbuch erldutert erldutert
2.1-2.4 * Anleitung zur Gruppenarbeit wie * Fortbildungshandbuch 15 Min.
Interventionsmechanis- im Fortbildungshandbuch erldu- bzw. Prasentationsfolien
men, Interventionsplan, tert
Fallmanagement ° Gruppenarbeit , Fallstudie" e, Fallstudie" aus Kapitel 2 ungefdhr
* Erfahrungsaustausch: Teilnehmer- 60 Min.
berichte Uber alltagliche Praxis- (je nach
beispiele Teilneh-
* Mogliche Kategorisierungen merzahl)
* Evaluation 20 Min.
* Selbsteinschatzung * Zusatzlicher Trainerinput 10 Min.
(falls notwendig)
3. Kommunikations- * Prasentation Uber Konzept und ¢ Fortbildungshandbuch 15 Min.
techniken Prinzipien der Kommunikation
° Gruppenarbeit zum Kennenlernen | © Anleitung zur Gruppenar- 20 Min.
verschiedener Formen der Kom- beit aus Kapitel 3
munikation
* Diskussion mit den Teilneh- e Flipchart fur Teilnehmer- 15 Min.
menden — Welche Aspekte der beitrége
Kommunikation erachten sie als
wichtig?
41-4.2 * Abschatzen, welche Tools sicham | © Fortbildungshandbuch 15 Min.
Tools und Methoden besten fir die Entscheidungsfin- Kapitel 4
dung der Klient/innen eignen
¢ Einzelarbeit - , Persénlichkeits- * Einzelne Tests 20 Min.
tests" 40 Min.
¢ Evaluation (vom Trainer angelei- * Rollenspielibung , Das 15 Min.
tet) Gesprdch"
5. Erfolgsstufen der Bera- | ° Vorstellung von Faktoren der * Fortbildungshandbuch 15 Min.
tung und Hemmnisse Erfolgsstufensicherung: die 4 Kapitel 5
Prinzipien
* SWOT-Analyse * Individuelle SWOT-Ana- 30 Min.
¢ Individuelles Feedback lyse 5 Min.
* Mythen, gegen die Berater oft 20 Min.
anzukdmpfen haben ¢ Fortbildungshandbuch
* Evaluation (vom Trainer ange- Kapitel 5 10 Min.
leitet)
* Vorstellung der im Handbuch 15-20 Min.
genannten Herausforderungen,
Diskussion mit den Teilnehmen-
den
Feedback zum Modul 20 Min.




Berufsberatung

Berufsberatung

ENTWICKELT VON TOR—-TERRITORIAL ORGANISATION OF THE SCIENTIFICAND TECHNICAL

SPECIALISTS RUSE

1.EINLEITUNG

Die gegenwartigen dynamischen Veranderungen
auf dem Arbeitsmarkt, die Konsequenzen globa-
ler Migrationsprozesse, wirtschaftlicher und tech-
nologischer gesellschaftlicher Entwicklungen und
finanzieller und wirtschaftlicher Instabilitat sind,
machen bei der Arbeit der Berufsberater/innen
die Verwendung flexibler, den Bedarfen der je-
weiligen Klient/innen angepasster Ansatze erfor-
derlich. Aus diesem Grund widmet sich das Modul
»Berufsberatung" der Schulung der Féhigkeiten
von Berufsberater/innen, die qualitativ hochwer-
tige Dienstleistungen fir auf dem Arbeitsmarkt
gefahrdete Personengruppen anbieten mochten.
Das Modul ist in vier Hauptthemen unterteilt und
enthdlt Materialien zur Vermittlung verschie-
denerlei Grundkenntnisse: Weitergabe arbeits-
marktspezifischer Informationen und Analyse des
lokalen Arbeitsmarkts; Kompetenzanalyse im Be-
reich der Berufsberatung; klientenorientierte An-
sdtze zur Aktivierung auf dem Arbeitsmarkt und
Unterstitzung bei der Planung hierzu notwendi-
ger Aktivitaten; hilfreiche Tipps zur Betreuung bei
der Stellensuche.

Die enthaltenen Vorlagen, Beispiele, Ubungen
und Tests lassen sich dabei sowohl als Referenz-
material fUr Gruppenfortbildungen als auch zum
Selbststudium verwenden.

Die Berufsberatung umfasst eine ganze Reihe
von Aktivitaten, zu denen Beraten, Informieren,
Coachen, Unterrichten, Beurteilen und Firspre-
chen gehdren und vermittels derer Ratsuchende
in die Lage versetzt werden, die eigenen Lebens-
wege in Bezug auf Bildung und Beruf erfolgreich
zu bestreiten (vgl. ELGPN 2012a). Daher werden
die Expert/innen, an die sich das Modul
~Berufsberatung" richtet, in der Folge als
Expert/innen der Berufsberatung, Berufs-
beratungsexpert/innen, Berufsberater/in-
nen oder einfach nur Berater/in oder Expert/innen
bezeichnet.

ZIELE UND ANGESTREBTE LERN-
ERGEBNISSE

Das Modul ,Berufsberatung" mochte Berater/
innen beim Erwerb spezieller Kompetenzen und
Fahigkeiten helfen, die sie bei der Arbeit mit Men-
schen aus auf dem Arbeitsmarkt benachteiligten
Gruppen einsetzen konnen. Nach Abschluss des

Moduls sollen die Berter/innen in der Lage sein,
eine individuell passende Herangehensweise fir
ihre jeweiligen Klient/innen anzuwenden und da-
bei auf ein abgestimmtes Verhdltnis zwischen
personlichen Praferenzen und Erwartungen sowie
der aktuellen Situation auf dem Arbeitsmarkt zu
achten.

GRUPPENDISKUSSION:

Was sind lhre Erwartungen?

Die Teilnehmer/innen werden gebeten, ihre Er-
wartungen an das Modul ,Berufsberatung" zu
schildern. Diese dienen dem/der Trainer/in dann
als Leitlinien bei der Gestaltung der nachfolgen-
den Sitzungen.

2. ARBEITSMARKT

°’ Gerade Berufsberatungsexpert/in-
nen, deren Arbeit darin besteht,
T junge Menschen bei der Berufs-
wabhl, Arbeitnehmer/innen bei Kar-
riereentscheidungen und Arbeitssuchenden beim
Einstieg in die Arbeitswelt zu unterstitzen, sollte
besonders daran gelegen sein, ausschliel3lich
hochqualitative Informationen an ihre Kunden
weiterzugeben (vgl. Cedefop 2016a). Solche In-
formationen Uber den Arbeitsmarkt kdnnen aus
verschiedenen Quellen bezogen werden: Umfra-
gen (Mitarbeiterzahlen, Fahigkeitsanforderun-
gen, Absolventen, Branchenverbande usw.); Job-
borsen; Prognosen Uber zukinftigen
Qualifikationsbedarf; Datenbanken zu Beschafti-
gungszahlen, Sozialversicherungen, Bildungsan-
geboten; offentliche Arbeitsvermittlungen; Eu-
rostat; nationale Statistikdmter usw. Solch
detaillierte Informationen Gber den Arbeitsmarkt
sollten in verstandlicher und in einer dem Bil-
dungsprofil, den Sprachkenntnissen, der sozialen
Schicht, ggf. Migrationshintergrund und kogniti-
ven Fahigkeiten der jeweiligen Ratsuchenden an-
gepasster Form prasentiert werden (vgl. Cedefop
2016a). So konnte beispielsweise bei der Arbeit
mit bildungsfernen und geringqualifizierten
Migrant/innen Bildmaterial anstatt von Texten
verwendet werden.



VIDEO:

Im folgenden Video mit dem Titel ,New Skills
Agenda for Europe" (neue Fahigkeitenagenda
fir Europa) wird die im Juni 2016 verabschiede-
te neue Fahigkeitenagenda ,Working together
to strengthen human capital, employability and
competitiveness” (Zusammen an der Verbesse-
rung von Vermittelbarkeit und Wettbewerbsfdhig-
keit arbeiten) leicht verstdndlich und zuschauer-
freundlich (aufgerufen im Januar 2017, deutsche
Untertitel verfigbar) erkldrt: http://ec.europa.
eu/avservices/video/player.cfm?ref=1119599&-
videolang=EN&devurl=http:// ec.europa.eu/av-
services/video/player/config.cfm

2.1. ARBEITSMARKT UND WEITER-
BILDUNGSMOGLICHKEITEN

Q
Pl

tigen. Aktuelle Informationen aus diesem Bereich

Berufsberater/innen sollten sowohl
regionale als auch lokale Aspekte
bei der Weitergabe arbeitsmarktre-
levanter Informationen bericksich-

kdnnen beispielsweise bei Treffen und Gespra-
chen mit Unternehmerverbdnden, Arbeitgebern,
Arbeitsvermittlungsstellen,  Arbeitsagenturen,
NGOs, Berufsschulen und Weiterbildungseinrich-
tungen gewonnen werden. Wird der Kontakt zu
solchen Stellen gehalten und gepflegt, so kénnen
sich hieraus Mdoglichkeiten ergeben, mit Echtzeit-
daten Uber die berufs- und unternehmensspezifi-
sche Struktur des Arbeitsmarkts zu arbeiten (zum
Beispiel Informationen Uber vor Ort ansassige Un-
ternehmen, die permanent Geringqualifizierte
und Mitarbeiter mit niedrigen BildungsabschlUs-
sen einstellen oder Berufsausbildungen anbieten).
Anstatt Ratsuchende in allgemeine Qualifizie-
rungsmaf3inahmen bei Weiterbildungseinrichtun-
gen zu vermitteln, kénnen diese so zu Berufsbil-
dern und -ausbildungen beraten werden, die
aktuell vor Ort gefragt sind. In diesem Zusam-
menhang sollten Berufsberater/innen sowoh| mit
geeigneten Methoden und Tools zur arbeits-
marktspezifischen Analyse als auch den Ergebnis-
sen von Unternehmerbefragungen hinsichtlich
Qualifikationen, Fahigkeiten und sonstigen an Ar-
beitnehmer gestellten Anforderungen gut ver-
traut sein.

BEISPIEL FUR EINE ANALYSE DES
ORTLICHEN ARBEITSMARKTS
Bei der Analyse des ortlichen Ar-

- ;
- beitsmarkts

sollten allgemeine
geografische, demografische, kul-
turelle und wirtschaftsbezogene
Informationen sowie infrastrukturelle Gegeben-
heiten, Orientierungspunkte, Organisationen und
gemeindespezifische Probleme bericksichtigt
werden. Wichtig ist auch die Einbeziehung von In-
formationen Uber Méglichkeiten der Bildung und
Weiterbildung, Verkehrsnetz, Zugang zu Gesund-
heitsversorgung, Kinderbetreuung und magliche
Bereiche fir Beschaftigung und Selbsténdigkeit.
Um einen detaillierten Uberblick Gber die Struktur
der lokalen Wirtschaft geben zu kdnnen, sollten
zudem folgende Aspekte in die Analyse mit auf-
genommen werden:

lokale Méarkte sowie dort angebotene Waren

und Dienstleistungen;

vor Ort produzierte Waren und angebotene

Dienstleistungen sowie Kaufer- und Kunden-

gruppen;

Welche Produkte und Dienstleistungen der

Grundversorgung werden importiert?;

Welche Produkte und Dienstleistungen rangie-

ren auf der Beliebtheitsskala ganz oben und wer

bietet diese an?;

standige Anbieter von aufRerhalb der Gemein-

de;

Hauptwirtschaftssektoren der Region (Land-

wirtschaft, Tourismus usw.);

Anzahl und Art von Einzel- und Kleinstunter-

nehmen;

Anzahl und Art kleiner und mittelstandischer

Unternehmen; sich im Wandel befindliche Un-

ternehmen (expandierende Unternehmen oder

solche, die mit neuen Unternehmen im Wettbe-

werb stehen);

groliere Konzerne, die Gemeindemitglieder

beschéftigen.

ZUSAMMENARBEIT MIT ARBEITGEBERN
e o o Berufsberater/innen sollten versu-
chen, gute Arbeitsverhdltnisse zu
m Arbeitgebern herzustellen und die-
se zu pflegen. Auf diese Weise kon-
nen verldssliche aktuelle Daten Uber arbeits- und
fahigkeitsspezifische Anforderungen gewonnen,
Klient/innen detailliert Gber den Arbeitsmarkt in-

formiert und Einstellungsverfahren erfolgreich
koordiniert werden.



GRUPPENARBEIT:

Arbeitgeberbefragung zu den Anforderungen,

die an Geringqualifizierte gestellt werden
Diskussionsfragen:

Welche Fahigkeiten und Techniken werden benétigt, um
gute Arbeitspartnerschaften mit Arbeitgebern zu schlie-
3en? Welche Informationen sollten im Vorfeld von Arbeit-
geberbefragungen aufbereitet werden? Welche Unterneh-
mensmitarbeiter/innen sollte man am besten befragen?
Bildung von Kleingruppen zu 3 bis 5 Teilnehmer/innen und
Diskussion anhand der oben gestellten Fragen. Abschlie-
Rend bereitet jede Gruppe eine kurze Prasentation ihrer
Ergebnisse vor.

Folgende Fragenliste kann bei der Gestaltung von Frage-
bogen fir Arbeitgeberbefragungen als Vorlage dienen:

Wie schwierig oder ein- | Eher einfach / eher schwierig
fach ist es, Mitarbeiter/
innen fir Stellen zu
finden, bei denen keine
besonderen Fahigkei-
ten oder Qualifikatio-
nen benotigt werden?

Welche der folgenden Qualitat der geleisteten
Aspekte sind lhnen am | Arbeit/ Disziplin / Bereit-
wichtigsten? schaft, an Fortbildungen
teilzunehmen / Loyalitat /
weitere

Welche Methoden ver- | Stellenanzeigen im Internet,

wenden Sie zur Suche in den Druckmedien / bei
nach neuen Mitarbei- Freunden und Kolleg/innen
ter/innen? nachfragen / Bildungsein-

richtungen, Arbeitsagentur,
private Arbeitsvermittler
kontaktieren / Headhunting
bei anderen Unternehmen/
andere Methoden

Bieten Sie lhren Mit- Ja, auf Kosten des Unter-
arbeiter/innen Fortbil- | nehmens/Ja, finanziert von
dungen an? den Mitarbeiter/innen / Ja,
subventioniert durch
[ Nein

Bieten Sie aktuell offe- | Ja/Nein
ne Stellen an?

2.2. ARBEITSMARKT, MOGLICHKEITEN
DER WEITERBILDUNG UND BERUFLICHEN
ENTWICKLUNG

Regelmal3ig aktualisierte elektroni-

sche Daten Uber offene Stellenan-

gebote dienen Berufsberater/innen

beiihrer Arbeit hdufig als gute Hilfs-
mittel, sind jedoch nicht immer zu hundert Pro-
zent vertrauenswirdig. Derartige Informationen
sollten in Kombination mit Daten aus 6ffentlichen
Quellen verwendet werden, da diese, wenn auch
nicht ganz so aktuell und detailliert, tendenziell
genauver und verldsslicher sind. (vgl. Cedefop
2016a).

EUROPAISCHE QUELLEN

Elektronische Plattform fir Erwachsenen-
bildung in Europa:
https://ec.europa.eu/epale/en/home-page
Euroguidance-Netzwerk:
http://euroguidance.eu/about-us/
Européisches Zentrum fir die Forderung von
Berufsbildung:
http://www.cedefop.europa.eu/

Europaische Kommission:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=25
Europaisches Politiknetzwerk fir lebenslange
Beratung:

http://www.elgpn.eu/

Eurostat:
http://ec.europa.eu/eurostat/web/labour-market
Bildungsmaglichkeiten und Qualifikationen
in Europa:

https://ec.europa.eu/ploteus/

Netzwerk fir Innovation in der Beratung in
Europa:

http://www.nice-network.eu/

BULGARISCHE QUELLEN:

Direktorat ,Arbeitsagentur:
http://www.az.government.bg/pages/
kontakti-dbt

Arbeitsagentur:
http://www.az.government.bg/

Nationale Agentur fir berufliche Bildung
und Weiterbildung:
http://www.navet.government.bg/
Nationales Statistikinstitut:
http://www.nsi.bg/

Ministerium fir Bildung und Wissenschaft:
http://www.mon.bg/

Ministerium fir Arbeit und Soziales:
https://www.mlsp.government.bg



DEUTSCHE QUELLEN:
Bundesagentur fir Arbeit:
https://www.arbeitsagentur.de

Bundesministerium fir Wirtschaft:
http://www.bmwi.de

Navigator fUr berufliche Entwicklung - BEN:
https://ben.arbeitsagentur.de

Bundesministerium fir Bildung und Forschung:
https://www.bmbf.de/en/index.html
Landesnetzwerk Weiterbildungsberatung:
http://www.Inwbb.de/

Statistisches Bundesamt:

https://www.destatis.de/EN/Homepage.html

Webportal der Bundeslander fir berufliche
Weiterbildung:
http://www.bildungsserver.de/Weiterbil-
dung-in-den-Laendern-1201.html

RUMANISCHE QUELLEN:
Ortliche Arbeitsagenturen:
http://www.anofm.ro/site-uri-ajofm

Ministerium fir Bildung, Forschung
und Innovation: http://www.edu.rof

Ministerium fir Arbeit, Familie

und sozialen Schutz:
http://www.mmuncii.ro/j33/index.php/ro/
Nationale Arbeitsagentur:
http://www.anofm.ro/

Nationale Qualifizierungsbehorde:
http://www.anc.edu.ro/

Nationales Statistikinstitut:
http://www.insse.ro/cms/en

Nationales wissenschaftliches Forschungs-
zentrum fir Arbeit und sozialen Schutz:

http://www.incsmps.ro/

Weitere Informationen finden Sie in den Lander-
berichten (Bulgarien, Deutschland und Rumaénien)
im letzten Abschnitt des FairGuidance-Trainings-
handbuchs.

3. KOMPETENZANALYSE

Die Berufsberatung hatim Laufe ih-

: rer bisher verhdltnismaRig kurzen
% e Geschichteals eigene wissenschaft-

liche Disziplin bereits eine enorme
Anzahl an theoretischen Konzepten hervorge-
bracht. Alle diese Ansétze verfolgen ein gemein-
sames Ziel —menschliche Verhaltensweisen in Be-
zug auf berufliche Entwicklung zu erkldren und
Personen dabei zu helfen, den fir sie jeweils idea-
len Lebensweg einzuschlagen (vgl. Katsanevas,
2014), auf dem sie der Erfillung ihrer personlichen
Ziele und Winsche naher kommen. In einer mo-
dernen, von standigem und schnellem Wandel ge-
pragten Welt missen Expert/innen der berufli-

chen Beratung und Betreuung sich mit allen
verfigbaren Methoden und neuen Technologien
vertraut machen und verschiedene Theorien zur
Forderung der beruflichen Entwicklung ihrer Kli-
ent/innen bei der Arbeit mit einbeziehen (vgl.
Katsanevas, 2014), um deren Anpassung an die
dramatischen  wirtschaftlichen und arbeits-
marktspezifischen Veranderungen beginstigen
zu konnen. Um als unterstitzende Partner auch
konstruktiv an deren Karrierezielen hinsichtlich
Bildung, Weiterbildung und beruflicher Entwick-
lung mitarbeiten zu kénnen, missen sie zudem
die eigenen Kompetenzen und Fahigkeiten stan-
dig weiterentwickeln und aktualisieren. Auch soll-
ten IKT-basierte Dienste im Berufsberatungspro-
zess mitberUcksichtigt und mit traditionellen
Beratungsmethoden kombiniert werden, um so
den Zugang der Ratsuchenden zu Informationen
und Beratungsdienstleistungen fortlaufend zu
verbessern.

3.1. ANALYSEMETHODEN IN DER BERUFS-
BERATUNG

Eine der wichtigsten Phasen im Be-
rufsberatungsprozess ist die Kom-
petenzanalyse. Hierbei werden for-
melle und informelle Methoden zur
Sammlung und Analyse personlicher Informatio-
nen angewandt, um einzuschatzen, welche bera-
terischen MafRnahmen erforderlich sind und in-
wieweit der/die jeweilige Ratsuchende zum Fallen
die eigene berufliche Entwicklung betreffender
Entscheidungen bereit ist. Zu den in diesem Zu-
sammenhang verwendbaren Tools zdhlen stan-
dardisierte Tests, Fragebdgen, Testkarten, Inter-
views und Gesprache. Sollen vertrauensvolle
Beziehungen zwischen allen am Prozess beteilig-
ten Personen entstehen, ist es von &dufRerster
Wichtigkeit, den jeweiligen Ansatz entsprechend
den personlichen Eigenschaften und Bedarfen
des/der Ratsuchenden zu wahlen.
Eine der Schlisselkompetenzen von Berufsbera-
ter/innen ist es, verschiedene Analysetechniken
zur Einschatzung der Starken, Schwachen, Chan-
cen und Risiken ihrer Klient/innen zur Verfigung
zu haben. So lassen sich einerseits Informations-
und Analysestrategien wahlen, die auf die spezifi-
schen Anliegen, personlichen Eigenschaften, Hal-
tungen und sozio6konomischen Voraussetzungen
des/der jeweiligen Ratsuchenden abgestimmt
sind, und andererseits auch organisatorische Vo-
raussetzungen/Einschrankungen mitbericksich-
tigen (vgl. Schiersmann 2012).



Modul 2

Dabei ist es durchaus addquat, anstatt auf eines
parallel auf mehrere verschiedene Analysetools
zurickzugreifen, damit die Ergebnisse einer be-
stimmten Analysemethode mit denen einer ande-
ren verglichen werden kénnen. Allerdings kann es
auch vorkommen, dass gewisse — wenn auch tra-
ditionell anerkannte — Tools sich als fir die Arbeit
mit bestimmten Gruppen ungeeignet erweisen,
beispielsweise wenn diese in sich zu heterogen
sind. Daher sollten Berufsberater/innen immer of-
fen fir neue Methoden sein. Zu den bei der Wahl
des jeweiligen Tools ausschlaggebenden Kriterien
gehoren: Testreliabilitat und -validitat; Sicherstel-
len der richtigen Deutung der Testergebnisse; Im-
plikationen und Relevanz hinsichtlich kundenspe-
zifischer Vorhaben und Strategien (vgl. Cedefop
2009).

Ansatze wie beispielsweise die Theorie der sechs
Personlichkeitstypen nach Holland, mit denen
das Ziel groRtmaglicher Deckungsgleichheit zwi-
schen Arbeitsumgebung und den jeweilig vor-
handenen personlichen Orientierungen verfolgt
wird, werden hdufig zur Unterstitzung von Bera-
tungsdienstleistungen verwendet, insbesondere
im Bereich von Selbsthilfediensten oder wenn es
um das Testen kognitiver Fahigkeiten geht. (vgl.
Cedefop 2016a).

ONLINE-QUELLEN

FUR KOSTENLOSE PROFILING-TOOLS
(aufgerufen im Januar 2017):

16 personalities (16 Personlichkeiten):
https://www.16personalities.com/

O*NET Interests profiler (Interessenprofiler):
https://www.mynextmove.org/explore/ip
MMDI™ Personality Questionnaire (Person-
lichkeitsfragebogen)

(Myers Briggs Personlichkeitstypen):

http://www.teamtechnology.co.uk/tt/t-articl/

mb-simpl.htm

Keirsey Temperament Sorter (Temperament-
sortierprogramm):
http://www.keirsey.com/sorter/register.

Berufsberatung aspx

Die Handhabung solcher Tools ist zwar
einfach, doch sind sie eher statischer Natur und
haben nur eingeschrankten Nutzen, wenn es um
die Bewaltigung individueller und kontextueller
Veranderungen auf einem sich stets im Wandel
befindlichen Arbeitsmarkt geht (vgl. Cedefop
2016a). Mittlerweile haben auch narrative Ansat-
ze, die sich zur Gestaltung beruflicher Entwick-
lung auf individuelle Erfahrungen und Lebensbe-
ratung (vgl. Savickas 2016) stitzen, ihren Platz in
der Beratungslandschaft.

Derartige Ansatze sind aufRerst hilfreich, wenn
Ratsuchende dahingehend betreut werden sollen,
eigene Ziele festzulegen und zu formulieren und
sich somit selbst besser verstehen zu lernen.

In Beratungssettings, die auf die personliche
Lebensgestaltung des/der jeweiligen Klient/in
abzielen, dient der Aufbau einer gegenseitigen
Beziehung zwischen Berater/in und Ratsuchen-
dem/r der gemeinsamen Bearbeitung beruflicher
Themen und Ldsung beschaftigungsspezifischer
Probleme (vgl. Savickas 2015).

Das von Savickas und Hartung entwickelte
Career-Construction-Interview-Modell ist auf
der Webseite vocopher.com verfigbar (aufge-
rufen im Januar 2017). Anhand der hier gestell-
ten Fragen sollen Ratsuchende dazu ermutigt
werden, ihre personlichen Geschichten zu erzdh-
len und Uber personliche Erfolgsformeln zu be-
richten: http://www.vocopher.com/CSI/CCl.pdf

Ein Beispiel fUr ein flexibles und praxisorientier-
tes Tool zur Ermittlung individuellen Potentials
sind die Kompetenzkarten fiir die Beratung von
Migrant/innen (2016), die von der Bertelsmann
Stiftung in Kooperation mit den fir die Bera-
tung von Migrant/innen zustandigen Stellen
in Deutschland entwickelt wurden. Die Karten
stellen Kompetenzen bildlich dar und entsprechen
somit in ihrer Aufmachung sowohl den Bedirf-
nissen der Migranten als auch denen der Berater
(aufgerufen im Januar 2017):
https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/

publikationen/publikation/did/kompetenzkarten/

3.2. KOMPLEXES ANALYSEBEISPIEL

) @® Ein fester Bestandteil individueller
Beratung ist die komplexe Analyse
der Eigenschaften und Féhigkeiten,
Wertesysteme und Orientierungen

sowie der individuellen Interessen des/der jeweili-
gen Ratsuchenden. Bei der Arbeit mit bildungs-
fernen und geringqualifizierten Personen kann
eine Befragung im Stile eines netten Gesprachs
hierbei weitaus bessere Ergebnisse hervorbringen
als das Ausfillen schriftlicher Formulare und Fra-
gebogen. Bei solchen Gesprachen empfiehlt es
sich im Allgemeinen offene Fragen wie zum Bei-
spiel ,Warum denken Sie, dass ...", ,Erzdhlen Sie
doch noch etwas mehr Gber ...", ,Warum fihlen
Sie sich..." usw. zu stellen, da diese den/die Ratsu-
chende/n eher dazu motivieren, etwas mehr von
sich selbst zu erzdhlen und preiszugeben. Zum
Brechen des Eises am Anfang ist es immer gut,
wenn sich der/die Berater/in mit ein paar wenigen
Worten kurz selbst vorstellt (Name, Alter, Ausbil-
dung und eine positive Eigenschaft).



Die vier Hauptinteressenfelder der komplexen Analyse:
Unter anderem stehen Berater/innen und Ratsuchenden fir die Bearbeitung der einzelnen Teilabschnitte
der komplexen Analyse folgende Tools zur Verfigung:

N
Personliche Informationen? Eigenschaften, Fahigkeiten,
®@ Werte, Interessen?
\_ J
\ .
Schulische und berufliche Arbeitserfahrung?
Bildung?
\ y,

3.2.1. ANALYSE BISHERIGER PERSONLICHER ERFOLGE UND ERFOLGE,
DIE DER/DIE RATSUCHENDE IN ZUKUNFT ERZIELEN MOCHTE.

Bisherige personliche Erfolge Zukinftige Erfolge

3.2.2. ANALYSE BISHERIGER PERSONLICHER EIGENSCHAFTEN UND EIGENSCHAFTEN,
DIE DER/DIE RATSUCHENDE ZUKUNFTIG ENTWICKELN MOCHTE

Beispiel Eigenschaftenliste

punktlich | energetisch | ehrlich bestandig eigenbrotlerisch fleiig
schnell begeiste- hilfsbereit zurlckhaltend | ruhig geduldig
rungsfahig
sorgfaltig | loyal ordnungs- korrekt spontan konsequent
bewusst
flexibel wissbegierig | risikofreudig | freundlich kameradschaftlich | empfindsam
diskret ideenreich positiv selbstbewusst | verantwortungs- gute
bewusst Auffassungsgabe

Zusammenfassung Eigenschaften — bis zu 5 Eintrége

bisherige personliche Eigenschaften zukinftige Eigenschaften

3.2.3. ANALYSE: BISHERIGE PERSONLICHE FAHIGKEITEN UND FAHIGKEITEN,
DIE DER/DIE RATSUCHENDE IN ZUKUNFT ERWERBEN MOCHTE

Beispiel Fahigkeitenliste — Korperliche Fahigkeiten

aufraumen reparieren sortieren bewegen bohren fahren
reinigen instandhalten | messen graben schneiden mit Werkzeu-
kontrollieren regulieren bauen gen arbeiten

HELFER- UND KOOPERATIVE FAHIGKEITEN

beraten erklaren packen zuhdren bedienen prasentieren

unterstitzen vorbereiten versenden fuhren verkaufen anleiten




Berufsberatung

Fahigkeiten im Umgang mit Dokumentation und digitalen Informationen

Zusammenfassung Fahigkeiten - bis zu 5 Eintrdge

bisherige personliche Fahigkeiten

zukinftige Fahigkeiten

3.2.4. WERTEANALYSE

3.2.4.1. GEMEINSCHAFTSWERTE:
* Achtung vor sich selbst und anderen, Toleranz,
Freundschaft, Gerechtigkeit, Ehre, Wirde.

3.2.4.2. WERTE, HINSICHTLICH ARBEITS-

UMFELD UND ART DER ARBEIT:

* Arbeitsbedingungen, Arbeitszeiten, Sicherheit,
Schutz, Komfort, klare Regeln und Erwartun-
gen, Gehalt, Méglichkeiten fir Entwicklung und
Wachstum, Teamarbeit, Kooperation, Unter-
stUtzung.

3.2.5.INTERESSENANALYSE:

Was machen Sie gerne/nicht gerne? Von welcher
Tatigkeit traumen Sie? Was mochten Sie noch ler-
nen und wissen? Hier konnen Beispiele aus dem
Privat- und Berufsleben sowie dem persénlichen
Bildungsweg angefihrt werden.

Beispiele: lesen, Menschen treffen und mit ihnen
kommunizieren, kochen, Dinge bauen, singen,
mit Werkzeugen, Tieren arbeiten usw.

Durch eine grindliche Analyse und Zusammen-
fassung der eigenen Erfolge, Eigenschaften,
Fahigkeiten, Werte und Interessen kann jeder
Mensch zu einer positiven Sichtweise der eigenen
berufsspezifischen Ziele und Erwartungen gelan-
gen.

3.2.6 BILDUNG

Formell — Schule, Bildungszentren usw.
Nicht-formell und informell — Kenntnisse,
die auf beruflichen Erfahrungen, der Teilnahme
an Kurzzeitfortbildungen, Praktika, freiwilliger
(Weiter-)Bildung usw. beruhen.

3.2.7. ARBEITSERFAHRUNG

Die Zusammenfassung bisher gemachter beruf-
licher Erfahrungen sollte mehr beinhalten als
lediglich eine Auflistung friherer Arbeitsstel-
len. Zusatzlich sollten erworbene Kenntnisse
und weitere Faktoren, die die weitere berufliche

Entwicklung gegebenenfalls positiv beeinflussen
konnen — Fahigkeiten, Werte, Bildung, Arbeits-
markt — erfasst werden.

3.2.8. BERUFSFELDER

Nach Abschluss der komplexen Analyse kann der/
die Berufsberater/in den/die Ratsuchende/n Sek-
toren und Berufe auswahlen lassen, die dessen/
deren Interessen, Fahigkeiten, Eigenschaften,
Werten, Erfahrungen, Zukunftspldnen und Trdu-
men entsprechen. Zum Beispiel: Automobilindu-
strie, Baugewerbe, Tourismus, Landwirtschaft
usw.; Maurer, Gartner usw.

ONLINE-VIDEOS UBER VERSCHIEDENE
BERUFLICHE LAUFBAHNEN

(aufgerufen am Januar 2017):

My next move, Careers with videos (mein
nachster Zug; Karrieren im Video)

(auf Englisch):
https://www.mynextmove.org/find/videos

Nationale Agentur fir berufliche Aus- und Wei-
terbildung, Berufsberatung (auf Bulgarisch):
http://www.navet.government.bg/bg/profesio-

nalno-orientirane/

3.2.9. BEISPIEL EINES ANALYSEBERICHTS
Letztendliches Ziel der komplexen Analyse ist es,
die Beschaftigungsfahigkeit des/der jeweiligen
Klient/in zu ermitteln und festzustellen, ob geeig-
nete Stellenangebote vorliegen oder welche wei-
terfUhrenden Malinahmen fir eine erfolgreiche
Vermittlung in Arbeit notwendig waren, wie zum
Beispiel zusatzliche Beratung, physiologische Un-
terstitzung, Fortbildungen, Kurse.

Im Laufe des Berufsberatungsprozesses erfasst
der/die Berater/in eine grof3e Menge an unter-
schiedlichen Daten, anhand derer er/sie sich ein
klareres Bild vom jeweiligen ratsuchenden Men-
schen verschafft.



Alle gesammelten Informationen, die Ergebnisse
derunterschiedlichen Analysetools und Tests kon-
nen anschlief3end in einem einzigen vom Berater
| von der Beraterin ausgefillten Analysebericht
zusammengefasst werden. Ein solcher Bericht er-
leichtert es dem/der Berater/in, dem/der Klient/in
die erfassten Informationen glaubhaft zu présen-
tieren und weiterfUhrende Schritte zu planen.

Selbsteinschatzung - sich der Grenzen der
eigenen Tatigkeit bewusst werden

Eine grundlegende Kompetenz des Beraters / der
Beraterin ist die Fahigkeit, die Grenzen der eige-
nen Tatigkeit zu (er-)kennen. Hierzu erforderlich
ist ein reflexionsgeleiteter Ansatz, anhand dessen
die eigenen Fahigkeiten analysiert und tatigkeit-
simmanente Grenzen als solche erkannt werden
kénnen (vgl. Cedefop 2009). Es ist besonders
wichtig, dass Berater/innen in der Lage sind, zu-
ndchst die eigenen Fahigkeiten und Kompetenzen
zu beurteilen.

EINZELARBEIT: BEURTEILUNG DER BESCHAFTIGUNGSFAHIGKEIT

Analysebericht

1. Name, Alter, Geschlecht,
Staatsangehdrigkeit

2. personliche Eigenschaften

3. Werte, Ziele

4. Interessen

5. Fahigkeiten und Kompetenzen

6. Ergebnisse des Analysetests

7. Schulische und berufliche
Bildung

8. Berufserfahrung

9. Besonderheiten

10. Grad der Motivation, Arbeit
aufzunehmen oder sich weiter zu
qualifizieren

11.Schlussfolgerungen, weitere
Schritte

Unter  Beschaftigungsfa-

I. FAHIGKEITEN UND KOMPETENZEN

higkeiten werden diejeni-

1. personliche Fahigkeiten

2. soziale Fahigkeiten

gen Fahigkeiten verstan-
den, die benédtigt werden, | 1.1. | Flexibilitat

11213 ]| 4| 21. | Teamarbeit 1123 ]| ¢4

um Uber die Aufnahme | 1.2, | Eigeninitiative
einer beruflichen Tatigkeit

1 (2|3 ]| 4| 22 | Kommunikative Fahig- 12|34

hinaus beim einstellenden | 1.3. | Selbstkontrolle

Unternehmen entspre-
chend dem eigenen Poten-

tial Fortschritte zu erzielen 1.5

und erfolgreich zu dessen

strategischer Ausrichtung

beizutragen (vgl. Austra- 1. Motivation, im Bereich der
Berufsberatung zu arbeiten

lian Blueprint for Career

keiten
1 (2|3 ]| 4| 2.3. | Fihrungskompetenz 1123 |4
1.4. | Durchhaltevermdgen 1 (2|3 ]| 4| 24 | UngangmitKonfliktsi- | 1 | 2 | 3 | 4
tuationen
Zeitmanagement 1| 2| 3| 4| 2.5 | Organisationstalent 1 12|34
1.6. | Entscheidungsféhigkeit | 1 | 2 | 3 | 4 | 2.6. | Empathie 1123 |4
1|21 3| & | Il Motivation, an Weiterbil- 1 (23] ¢4

dungen im Bereich der Berufs-
beratung teilzunehmen

Development 2010). Die

meisten dieser Fahigkeiten sind erlernbar, wie zum Beispiel kommunikative Fahigkeiten, Problemlésungsfahigkeiten und pla-
nerische Fahigkeiten. Jedoch gibt es eine Reihe an personlichen Eigenschaften (Loyalitat, Motivation, Anpassungsfahigkeit, Be-
geisterungsfahigkeit), die genauso wichtig sind wie Beschaftigungsfahigkeiten oder fachliche und berufsspezifische Fahigkeiten.

Die Teilnehmer/innen werden gebeten, ihre eigenen Beschaftigungsfahigkeiten im Bereich der Berufsberatung zu analysieren.

Hierzu sollen sie die folgende kurze Checkliste zur Selbstbeurteilung persénlicher und beruflicher Fahigkeiten, Motivation und

beruflicher Entwicklung bearbeiten.

Beurteilung der eigenen Beschaftigungsfahigkeit

Bitte bewerten Sie auf der Skala von 1 bis 4 Ihre Fahigkeiten:

1 - geringe Fahigkeiten; 2 — durchschnittliche Fahigkeiten;
3 —gute Fahigkeiten; 4 —sehr gute Fahigkeiten

4. MOTIVATION UND PLANUNG

Schlussfolgerungen, notwendige Folgeschritte

Liegt Ihr Ergebnis unter 28 Punkten, empfehlen wir lhnen, sich
zu Uberlegen, welche Ihrer Fahigkeiten Sie eventuell verbes-
sern bzw. welche notwendigen Schritte Sie ergreifen sollten.

® Die Arbeit mit dem/der Ratsuchen-

den im Einzelsetting ist ein wichti-

ger Schritt, durch den im Bera-
tungsprozess  Demotivation in
Motivation zu aktivem Handeln umgewandelt
werden kann. Beratungsgesprdche tragen dazu

bei, die Grinde fehlender Motivation aufzude-
cken, und zielen darauf ab, dem/der Ratsuchen-
den die notwendigen Mittel zur Verfiigung zu stel-
len, eigenes Potential fir den Umgang mit der
jeweiligen Situation zu erkennen. AuRerdem kann
der narrative Ansatz dem/der Ratsuchenden



dabei helfen, die eigene Identitdt dahingehend zu
verdndern, dass es ihm moglich wird, sich entspre-
chend seinem kulturellen Background und Selbst-
verstdndnis im eigenen beruflichen Werdegang zu
repositionieren und eine bessere Rolle darin ein-
zunehmen (vgl. McMahon et al. 2013). Schlief3lich
sollte Berufsberatung sich im Lichte der aktuellen
Wirklichkeit auf das Individuum selbst, als ein sich
selbst konstruierendes, organisierendes und re-
gulierendes lebendiges System (vgl. Vondracek et
al. 2010), konzentrieren und den Schwerpunkt auf
eine bestmdgliche Leistung in Hinblick auf berufli-
che Entwicklung legen. Die néchste Ubung kann
vom Berater/von der Beraterin als Metapher, Spiel
oder Lebensgestaltungstechnik zur Steigerung
von Selbstakzeptanz und Selbstverstdandnis beim
Klienten/bei der Klientin eingesetzt werden..

UBUNG ,MEIN LEBEN ALS FILM"

(vgl. Pipilenko et al. 2011) Zur Einfihrung erklart
der/die Beratende dem/der Ratsuchenden, dass
die Lebensgeschichte eines jeden von uns auch
als Film dargestellt werden konnte: Bei manchen
wadre dieser Film eher eine Komddie, bei anderen
eher ein Thriller oder eine Kombination aus ver-
schiedenen Genres. Jeder Film hat eine Handlung,
Haupt- und Nebencharaktere usw. Der/die Bera-
ter/in bittet also seinen/ihre Klienten/in, sich einen
Film vorzustellen, in dem diese/r selbst die Haupt-
figur spielt: Zu welchem Genre wirde dieser Film
gehoren; was wdre das fur ein Drehbuch; welche
weiteren Schauspieler/innen wirden gecastet. Im
weiteren Verlauf der Ubung sollte der/die Berater/
in dann die Aufmerksamkeit des/der Klienten/in
auf die Unterschiede zwischen Fiktion und wah-
rem Leben lenken: Was fehlt im wahren Leben,
was hat der Film zu bieten? Der Hauptgedanke ist
hierbei, dem/der Ratsuchenden die einfache Bot-
schaft zu vermitteln, dass alle Menschen Regis-
seure und Dramaturgen ihres eigenen Films sind
und somit einfach das Drehbuch umschreiben
konnen: ,Sie kénnen lhr Leben verdndern".

4.1. MOTIVATIONSFAKTOREN

® Jede Handlung wird, bevor sie sich

als Verhaltensweise manifestiert,

vorbereitet, geformt, gesteuert

und anschlieBend gestitzt. Das

komplexe System jener Prozesse, die einer Hand-

lung vorausgehen und sie begleiten, heil3t Moti-

vation (vgl. Paunov 2009). Eine Vielzahl von Fak-

toren beeinflussen bei jedem Individuum Verlauf

und Ergebnis des jeweiligen Motivationsprozes-
ses:

Individuelle Eigenschaften hinsichtlich Empfin-
dungen und Wahrnehmungen (die Grenzen der
Wahrnehmung unterscheiden sich je nach Per-
son, auch die Sinne jeder Person funktionieren
unterschiedlich);

Soziale Auffassungen, Entscheidungen, Mei-
nungen, Glaubenssatze;

Selbstbild — selbstgerichtete Gefihle und Ge-
danken;

Wie spiegelt sich die Umwelt in der personli-
chen Geisteshaltung wider; inwieweit verldsst
sich die jeweilige Person auf die eigenen Sinnes-
wahrnehmungen und inwieweit auf Intuition;
bedient sie sich eher Gedanken und Logik oder
Emotionen und Gefihle bei der Beurteilung

von Fakten und allgemeinen Problemen; wie
bewertet und gestaltet sie ihre Beziehungen zu
Mitmenschen; welche berufliche Ausrichtung
hat sie usw.;

Vorstellungen und Denkweise, mentale Fahig-
keiten und Intelligenz;

Temperament; Werte;

Einstellungen, Beziehungen, Vorlieben und
Interessen, Fantasie und Vorstellungskraft;
Wille;

Gesellschaftliche Erfahrungen — hierzu geho-
ren auch die jeweilige Landeskultur, Herkunft,
sozialer Status, individuelle Erfahrungen und
Schicksalsprifungen (vgl. Paunov 2009).

FAKTOREN DER EIGENMOTIVATION

HERAUSFORDERUNG
@

Manche schopfen ihre Motivation dar-
personlich wichtiger Ziele arbeiten.

NEUGIER Etwas, das unsere Aufmerk-
w samkeit auf sich zieht und sich von

bereits existierenden Kenntnissen und

aus, dass sie an der Erreichung fur sie

Fahigkeiten, die wir bendtigen, um maximal
leistungsfahig zu sein, unterscheidet.

KONTROLLE Manche winschen sich
Kontrolle dariber, was mit ihnen pas-
siert.
FANTASIE Manche werden vonimagi-
" naren Bildern zu bestimmten Verhal-
tensweisen stimuliert.
® WETTBEWERB Manche empfinden
Befriedigung, wenn sie ihr eigenes Ver-
halten mit dem anderer vergleichen.
® UNTERSTUTZUNG Manche ziehen
k i Zufriedenheit daraus, dass sie anderen
beim Erreichen von Zielen helfen.
ANERKENNUNG Manche empfinden
Befriedigung, wenn ihre Erfolge von
anderen anerkannt werden.



Bitte bewerten Sie die unten aufgefiihrten Behauptungen, indem Sie
AE - absolut einverstanden, E - einverstanden, N - nicht einverstanden, | Globale Selbstwertskala*
AN - absolut nicht einverstanden in der freien Spalt rechts markieren.

PARTNERARBEIT:

Eine schnell durchzufihrende

1.

Ich bin davon Uberzeugt, wertvoll zu sein —mindestens
genauso wertvoll wie die anderen.

. Ich glaube, dass ich im Endeffekt ein Versager bin.

. Ich denke, ich habe eine Reihe guter Eigenschaften.

. Ich verfige Uber genigend Fahigkeiten, um Dinge

genauso gut zu meistern wie die meisten anderen.

. Meiner Meinung nach habe ich nicht viele Grinde,

Methode zur Bewertung von
Selbstwert bzw. Selbstakzep-
tanz ist die Selbstwertskala von
Rosenberg (Rosenberg 1965).
Fir die Arbeit mit bildungsfer-
nen und geringqualifizierten
Personen lasst sich der Test
leicht auch in Interviewform

auf mich selbst stolz zu sein.

durchfihren. Jeweils zwei

selbst.

6. Im Allgemeinen habe ich eine positive Einstellung zu mir

Teilnehmer/innen arbeiten als
Partner zusammen und machen

7. 1m Allgemeinen bin ich mit mir selbst zufrieden.

den Test. Einer der Partner

8. Ich winschte, ich hdtte mehr Selbstachtung.

Ubernimmt dabei die Rolle des
Beraters [ der Beraterin, der an-

9. Klar fUhle ich mich manchmal nutzlos.

dere die des/der Ratsuchenden.

10. Manchmal denke ich, an mir ist gar nichts Gutes.

AUSWERTUNG:

umgekehrt.

Nummern1l, 3, 4, 6, 7: 1fir AE, 2 fUr E, 3 fUr N, 4 fir AN.

Nummern 2, 5, 8,9, 10: 1 fir AN, 2 fir N, 3 fUr E, & fur AE.

Die Summe aller erreichten Punkte stellt Ihren globalen Selbstwert dar.
Je geringer die Punktzahl desto héher ist Ihr personlicher Selbstwert und

* in Anlehnung an Paunov (vgl. Paunov
2009)

4.2. BERUFLICHE MOTIVATION

Sowohl im Unternehmens- und Ar-
beits- als auch im personlichen Le-
bensumfeld beschreibt der Begriff

%

schen bei der Arbeit antreibt, einen bestimmten

Motivation all das, was uns Men-

Beruf wahlen lasst, zu einem bestimmten Arbeit-
geber fUhrt und dort halt und auch veranlasst, im-
mer hdrter und besser arbeiten zu wollen (vgl.
Paunov 2009).

Berufliche Motivation treibt uns an zu:
Arbeitim Allgemeinen;
einer bestimmten Art von Arbeit (in bestimmten
Positionen, Berufen);
Arbeit in einer bestimmten Organisation;
guten Ergebnissen bei der Arbeit.

Bedurfnisse und berufliche Motivation:
Untergeordnete Bedirfnisse: Luft, Nahrungs-
und  FlUssigkeitsaufnahme,  Ausscheidung,
Obdach, Geschlechtsverkehr, Mutterschaft,
Sicherheit, Schutz. Auch wenn kein direkter Be-
zug zwischen diesen Bedurfnisse und der Wirk-
lichkeit der Arbeitswelt besteht, ware es ohne
berufliche Tatigkeit oder Selbstverwirklichung
schwierig, beispielsweise das Bedurfnis nach
Nahrung, Obdach oder Mutterschaft zu befrie-
digen;

Ubergeordnete Bedurfnisse: Kommunikation,
Besitz, Wunsch nach Erfolg, Wertschatzung, Re-
spekt, Selbstachtung, Macht. Alle diese Bedurf-
nisse lassen sich durch die Teilnahme an berufli-
chen Beschaftigungen befriedigen (vgl. Paunov
2009).

BRAINSTORMING: STIMULUS UND MOTIVATION

Die Teilnehmer/innen werden gebeten, Gber Faktoren nach-
zudenken, die fUr berufliche Motivation hauptsachlich ver-
antwortlich sind.

Stimulus — von externen Faktoren ausgeldste Handlungs-
motive.

Motivation — von internen Faktoren ausgeldste Handlungs-
motive.

WAS STIMULIERT MICH? WAS MOTIVIERT MICH?

4.3. SELBSTBEWUSSTES VERHALTEN

Die Motivation und Befdhigung
des/der jeweiligen Ratsuchenden
spielen im Berufsberatungsprozess
hdufig eine wichtige Rolle. Gerade
bei der Arbeit mit Menschen, die Uber nur gerin-
ges Selbstwertgefuhl verfigen, sollten Berater/
innen den Schwerpunkt darauf legen, ihre Klient/
innen zu mehr Verantwortung im Privat- und



Modul 2

Berufsberatung

Berufsleben und Vertrauen in die eigenen Fahig-

keiten und das eigene Durchsetzungsvermdgen

ermutigen. In der Psychologie wird Durchset-
zungsvermdgen im Allgemeinen unter zwei As-
pekten betrachtet:

« als personliche Eigenschaft, die sich aus einer
Kombination aus Selbstvertrauen, Unabhan-
gigkeit und einer positiven Haltung gegeniber
anderen zusammensetzt;

¢ als Kommunikationsstil, der angewandt wird,
um eigene Interessen zu verteidigen und eigene
Ziele und Intentionen zu duldern, ohne dabei

SELBSTBEWUSSTES VERHALTEN ERKENNEN

andere oder deren Uberzeugungen anzugrei-
fen. (vgl. Leneva et al. 2014).

Was versteht man unter selbstbewusstem
Verhalten?

Verhaltensweisen, die im Gegensatz zu passivem
oder aggressivem Verhalten stehen und mittels
derer man eigene Bedurfnisse und Winsche mit
anderen in aller Offenheit und Klarheit teilen
kann, ohne deren Personlichkeit oder Menschen-
rechte in irgendeiner Weise zu verletzen.

1

AGGRESSIV

g it

PASSIV

SELBSTBEWUSST

NONVERBALE AUSDRUCKSFORMEN

mit lauter Stimme schreiend

oder sprechend chend

Mit weinerlicher Stimme spre-

mit ruhiger Stimme sprechend

drohende Fingergebdarden
Hande

fest zusammengepresste

natUrliche und lebhafte Gesten

gekreuzte Arme

schlurfender Gang

offene Kdrperposition

Angriffshaltung

gebickte Koérperhaltung

gerade Korperhaltung

starrender Blick

begrenzter Blickkontakt

Halten des Blickkontakts

VERBALE AUSDRUCKSFORMEN/SCHLUSSELAUSSERUNGEN

Du solltest mal besser... Vielleicht ... Ich kann ...
Wenn du nicht ... Ich vermute ... Ich mochte ...
Geh mal zur Seite ... Ich frage mich, ob ... Ich denke ...
Komm mal her! Aber ...; Wenn ... Ich empfinde ...
Ich werde gleich ... Es tut mirsoleid ... Was denkst du?

Schlecht! Dumm! Weilst du, ...

Wie kann ich dir helfen?

Online-Test zum Thema Durchsetzungsvermdgen auf Psychology Today (aufgerufen im Januar 2017):
http://psychologytoday.tests.psychtests.com/take_test.php?idRegTest=3195

Die immer hoheren Anforderungen, die
das 21. Jahrhundert in Hinblick auf die so-
zialen und kommunikativen Fahigkeiten
an uns Menschen stellt, fGhren in mancherlei Be-
reichen — wie zum Beispiel der Bildung, dem Ma-
nagement und der Geschaftswelt — dazu, dass der
Fahigkeit, sich gegeniber anderen durchzuset-
zen, eine immer grofdere Bedeutung zukommt.
AulBer zu Bildungsangeboten, die auf die Erweite-
rung von Fahigkeiten zur beruflichen Entwicklung
oder die Steigerung von Motivation abzielen, soll-
ten Berufsberater/innen ihren Klient/innen gege-
benenfalls auch zum Training des eigenen Durch-
setzungsvermaogens raten.

4.4. ANALYSEMETHODEN UND PLANUNG

Eine wichtige Phase bei der Planung
beruflicher Entscheidungen ist das
Erkunden und Festlegen von Hand-
lungsalternativen. In diesem Zu-
sammenhang stehen Berater/innen und Ratsu-
chenden verschiedene Methoden zur
UnterstUtzung in Entscheidungsfindungsprozes-
sen zur Verfigung, die je nach klientenspezifi-
scher Situation, Bedarfen und Einstellungen ge-
wahlt werden konnen. Einer dieser Ansatze
basiert auf dem cognitive information processing
model (kognitives Informationsverarbeitungsmo-

dell, Peterson et al. 2003) und beinhaltet die



sorgfaltige Einschdtzung der Bereitschaft des/der
jeweiligen Klient/in zu beruflichen Entscheidun-
gen, um individuell festlegen zu kdnnen, wie viel
Unterstitzung im betreffenden Fall notwendig
ist. Bei der abschlieRenden Bewertung sollten da-
rauthin sowohl die Ergebnisse der Durchfihrung

standardisierter Tests als auch die subjektiven
Eindricke des Beraters [ der Beraterin mit einbe-
zogen werden. Die SWOT-Analyse ist eine belieb-
te Methode zur Bewertung von Zielen und Hand-
lungsalternativen, die auch im Bereich der
beruflichen Planung eingesetzt werden kann.

Beispiel fir die
Durchfihrung einer
SWOT-Analyse
Analyse der Situation

S(trengths) - Starken
- Zuerwerb beruflicher
Fahigkeiten

- verbessertes Sozialleben

eines/r Ratsuchenden,
dem ein Stellenange-

W(eaknesses) - Schwiachen
- héheres Stressniveau aufgrund
der Veranderungen und des
notwendigen Kenntnis- und
Fahigkeitenerwerbs
- Verschlechterung der Leistung
. am Arbeitsplatz

interne
Faktoren

bot eines Bauunter- positive

nehmens unterbreitet

negative

wurde. Der Kunde ver-
fugt zwar Uber keiner- - Verbesserung des
lei Berufserfahrungen
im Baugewerbe, hat
jedoch eine Qualifizie-

rungsmafinahme  im

O(pportunities) - Chancen

finanziellen Status der Familie
- mehr Stabilitdt im Leben

T(hreats) - Risiken

- Mangel an Unterstutzung
durch Kolleg/innen und
Vorgesetzte

externe
Faktoren

Bereich Malerarbeiten

absolviert. Auf Grundlage der SWOT-Analyse
[asst sich nun eine Liste mit Ideen erstellen, die im
Anschluss in spezifische Ziele umgewandelt wer-
den kénnen (zum Beispiel unter Verwendung der
SMART-Methode).

METHODE ZUR BEWERTUNG VON
HANDLUNGSALTERNATIVEN -SMART

S (Specific — spezifisch) — Ziele sollten spezifisch
gesetzt sein, d.h. sie sollten klar, kurz und ver-
standlich gefasst sein;

M (Measurable — messbar) — Das jeweilige Ziel
sollte messbar sein. Es sollten spezifische Metho-
den zur Fortschrittsmessung vorgesehen sein;

A (Achievable - erreichbar) — Das jeweilige Ziel
sollte innerhalb der gesetzten Frist unter Berick-
sichtigung der verfigbaren Mittel, korperlichen
und geistigen Voraussetzungen, des jeweilig vor-
handenen Bildungsniveaus und der zur Zielerrei-
chung notwendigen Schritte erreichbar sein;

R (Realistic — realistisch) — Ziele sollten realis-
tisch gesetzt sein; eine auf den Antworten der zu-
vor gestellten Fragen basierende Einschatzung,
ob das Ziel Uberhaupt erreichbar ist, sollte hierzu
vorgenommen werden;

T (Time-bound - zeitgebunden) - Ziele sollten
einen Zeitbezug haben, das heif3t einen Zielter-
min oder eine festgelegte Zeitdauer beinhalten.
Beispiel eines SMART-Ziels, auf den vorigen Fall
bezogen: Ich sollte die drei benétigten Bewer-
bungsunterlagen erstellen und mich innerhalb
von zwei Werktagen auf das Stellenangebot
bewerben.

EINZELARBEIT: KURZFRISTIGE- UND LANGZEITZIELE
Die Festlegung realistischer Ziele ist sowohl bei der person-
lichen Lebensplanung als auch bei der Planung der eigenen
beruflichen Entwicklung wichtig. GrofRe Ziele in kleinere,
leichter zu erreichende Zwischenziele zu untergliedern, ver-
einfacht Entscheidungsprozesse und kann zudem dabei hel-
fen, den zum Erreichen des Gesamtziels notigen Weg klarer
erkennen zu kénnen. Ziel der folgenden Ubung ist es, den
Teilnehmer/innen den Unterschied, zwischen kurzfristigen
Zielen und Langzeitzielen zu vermitteln. Sie sollen somit in
die Lage versetzt werden, zu erkennen, welche kurzfristigen
Ziele zur Erreichung von Langzeitzielen als Zwischenschrit-
te bendétigt werden. Hierzu werden die Teilnehmer/innen
gebeten, sich ein beliebiges Langzeitziel auszudenken. Da-
nach sollen drei auf das jeweilige Langzeitziel bezogene Zwi-
schenziele festgelegt und auf einem Zettel notiert werden.
Nach 10 Minuten werden die Ergebnisse eingesammelt, auf
einem Poster/am Flipchart prasentiert und anschlief3end in
der Gruppe diskutiert.
BEISPIEL
Langzeitziel: Ich méchte als Krankenpfleger/in arbeiten.
Festlegung von Zwischenzielen
1.Ich bendtige berufsbezogene Informationen;
2. Ich bendtige einen gewissen Bildungsabschluss;
3. Ich bendtige wahrend meiner Ausbildung bestimmte Res-
sourcen.
Diskussionsfragen: Hat die eben durchgefihrte Ubung Ihre
Vorstellungen Uber Berufsplanungs- und Entscheidungsfin-
dungsprozesse verandert? Wie kdnnte man lhrer Meinung
nach den hier verwendeten Ansatz zur beruflichen Planung
und Zielsetzung bei der Arbeit mit Geringqualifizierten, Bil-
dungsfernen und Jugendlichen einsetzen, die bisher Uber
keine oder nur wenig Arbeitserfahrung verfiigen?



PERSONLICHER AKTIVITATENPLAN

Zur Strukturierung und Zusammenfassung der
gesammelten Informationen kdnnen Berater/
in und Ratsuchende/r gemeinsam einen Aktivi-

tatenplan erstellen, in dem die gewonnenen Er-
kenntnisse und ermittelten Ziele systematisch
dargestellt sind.

BEISPIEL EINES PERSONLICHEN AKTIVITATENPLANS

Name, Alter

Symbolische Darstellung

Gesundheitszustand, gesundheitliche
Einschrankungen

des Ziels

Personliches Ziel

Praferenzen beziglich Arbeitsplatz
und Arbeitsumgebung

Bisherige Fortschritte auf dem Weg
zur Zielerreichung

Verfigbare Ressourcen

Benotigte Ressourcen

Zu erwartende Unterstitzung

5.STELLENSUCHE

Py Die aktive Stellensuche ist selbst
wie ein Job, an den man mit Konse-
quenz, Struktur und Kreativitat her-

Ta

Beraters / der Beraterin ist es hierbei, den/die je-

angehen sollte. Die Aufgabe des

weilige/n Arbeitssuchende/n beim Durchlaufen
dieses Prozesses — von der Versorgung mit Infor-
mationen Uber verfigbare Mittel bis hin zur Vor-
bereitung auf Vorstellungsgesprache — zu unter-
stUtzen und ihn/sie mit praxisbezogenem Wissen
darUber auszustatten. Bildungsferne und gering-
qualifizierte Ratsuchende bendtigen hierbei ge-
gebenenfalls ein héheres Maf? an Unterstitzung.
Der/die Berater/in sollte seinem/ihrem Klienten
bzw. seiner/ihrer Klientin immer wieder ins Be-
wusstsein rufen, dass die vollstandige Verantwor-
tung bei diesem/r selbst liegt und Erfolg stets von
der aktiven und positiven Einstellung abhdngt, die
diese/r bereit ist, an den Tag zu legen. Zur ver-

standlichen Vermittlung der bei der Stel-

Modul 2
Berufsberatung
FRIST/ BEISPIELE SPEZIFISCHER
ZEITRAHMEN | AKTIVITATEN
jeden Tag Neue Stellenangebote im Internet
suchen und Bewerbungen versenden
von - bis Firmensuche im Internet
jede Woche Besuch bei der Arbeitsagentur
von - bis telefonieren, E-Mails versenden,
Termine vereinbaren

lensuche zu beachtenden Regeln und Schritte
kénnen Videos und andere Materialien verwendet
werden, die sich vorwiegend bildlicher Darstellun-
gen, Diagrammen und anderer anschaulicher Dar-
stellungsformen von Inhalten bedienen.

Bei der Betreuung von Klient/innen unterschiedli-
cher kultureller Herkunft geht es meist um mehr
als die reine Vermittlung arbeitsmarkt- und unter-
nehmensspezifischer Informationen. In solchen
Fallen sollte der/die Berater/in mit Respekt und
Einfallsreichtum auch die personliche, kulturelle,
gesellschaftliche, bildungsbezogene und berufli-
che Integration und Entwicklung der Klient/innen
fordern. Die hierfur erforderlichen multikulturel-
len Kompetenzen und ein gesteigertes Bewusst-
sein fir Themen wie die Achtung der Menschen-
rechte und die Vermeidung von Diskriminierung,
die mit sozialer Eingliederung und Gleichberech-
tigung im Zusammenhang stehen, muss sich der/
die Berater/in im Vorfeld aneignen.

5.1. PLANEN DER
STELLENSUCHAKTIVITATEN

Die Stellensuche ist ein zeitintensi-

ver Prozess, der gute Planung und
die Bereitstellung bendétigter Mit-
tel, Kontrolle und fortlaufende Ana-
lyse der erzielten Ergebnisse erfordert. Ein guter
Ausgangspunkt ist hierbei, vor allem beim Um-
gang mit benachteiligten Gruppen, die Erstellung
eines einfachen Plans zur strukturierten und er-
gebnisorientierten Durchfihrung der Stellen-
suchaktivitaten.



5.2. EFFEKTIVE METHODEN ZUR SUCHE
NACH STELLENANGEBOTEN
UND INFORMATIONSQUELLEN

RegelmiRige Uberprifung offe-
ner Stellenangebote
Bei der Suche nach offenen Stel-
lenangeboten ist das Internet eine
der Hauptinformationsquellen. Wichtig ist hier-
bei, dass die entsprechenden Seiten im Internet
taglich aufgerufen werden, da auch téglich neue
Stellenangebote dort veréffentlicht und meist
innerhalb eines oder nur weniger Tage vergeben
werden. Auch bevorzugen manche Arbeitgeber
auf der Suche nach neuen Mitarbeiter/innen zur
Ausschreibung von Stellen immer noch die Druck-
medien, da Informationen hier ein breiteres Publi-
kum an potentiellen Bewerbern erreichen.
Wurden Unternehmen oder Einrichtungen gefun-
den, die fir den/die jeweilige/n Arbeitssuchende/n
interessant sein konnten, empfiehlt es sich, Gber
formelle und informelle Quellen Informationen
Uber deren Betatigungsfelder einzuholen:
Aufrufen von Unternehmenswebseiten und Kar-
rierebereichen;
Kontaktieren privater oder beruflicher An-
sprechpartner zum Einholen unternehmensspe-
zifischer Informationen.
Zwar konnen zuweilen auch Initiativbewerbun-
gen zum Erfolg fUhren, doch ist es auch bei dieser
Methode absolut notwendig, dass die jeweiligen
Bewerber/innen sich im Vorfeld in ausreichendem
MaRe Uber die betreffenden Unternehmen und
Organisationen informieren.
Alle Arbeitssuchenden sollten mit den Aufga-
bengebieten und Funktionen der Arbeitsagentur
gut vertraut sein. Neben Dienstleistungen zur
Arbeitsvermittlung vergibt diese Informationen
zu beruflichen Ausbildungsprogrammen, Kom-
petenztrainings, subventionierter Beschaftigung,
Mobilitdt und Beschaftigungsmoglichkeiten in-
nerhalb der Europaischen Union.

Die Verwendung beruflicher und privater
Kontakte sowie der sozialen Netzwerke bei der
Stellensuche

Private Kontakte — Familienange-

'n' w II‘ w horige, Freunde, Nachbarn, ehema-
|i| |i| |i||n| lige Arbeitskolleg/innen, Lehrer/in-

der Hauptinformationsquellen im Prozess der

nen und Lebenspartner — sind eine

Stellensuche, da viele Arbeitgeber bei der Einstel-
lung neuer Mitarbeiter/innen ebenfalls auf ihr pri-
vates oder berufliches Kontaktnetzwerk zurick-
greifen.

Die Plattformen sozialer Netzwerke sind heutzu-
tage nicht nur Quellen fir Unterhaltungsangebo-
te und allgemeine Formen der Kommunikation
sondern auch Instrumente der Mitarbeiter- und
Stellensuche. Jede/r Arbeitssuchende mit ausrei-
chenden digitalen Fahigkeiten hat die Maglich-
keit, diese Mittel zum Aufbau und zur Aufrechter-
haltung beruflicher Kontakte zu nutzen.

5.3. BEWERBUNGSUNTERLAGEN

Der Bewerbungsprozess erzeugt

zuweilen Stress, der meist reduziert

werden kann, wenn die notwendi-

gen Bewerbungsunterlagen recht-
zeitig erstellt werden. So entsteht mehr Raum fur
die Konzentration des/der Arbeitssuchenden auf
andere wichtige Aktivitaten, wie das Auswahlen
passender Stellenangebote und Fortbildungen
und die Vorbereitung auf Vorstellungsgesprache.
Die Einstellung, die die Bewerber/innen in Bezug
auf die Erstellung der eigenen Unterlagen an den
Taglegen, sagt dabeiauch viel Gber deren Haltung
zu beruflicher Betdtigung im Allgemeinen aus.
Der/die Berater/in sollte besonderes Augenmerk
auf Form, Inhalte und Gestaltung der Unterlagen
solcher Klient/innen legen, die sich die jeweilige
Tatigkeit nicht zutrauen oder deren Fahigkeiten
nicht dem Anforderungsprofil des jeweiligen Stel-
lenangebots entsprechen.

5.3.1. REGELN BEZUGLICH ERSTELLUNG
UND FORMAT VON BEWERBUNGSUNTER-
LAGEN
Verwenden Sie immer dieselbe Schriftart und
-grof3e fur alle Bewerbungsunterlagen, die sich
auf eine bestimmte Stelle beziehen;
Es wird empfohlen, fir alle vier Seitenrander die-
selbe Grof3e zu wahlen;
Dateinamen sollten die Bezeichnung des Doku-
ments und den Namen des Bewerbers enthal-
ten, zum Beispiel , Peter_Mustermann_Lebens-
lauf" oder ,Lebenslauf_Peter_Mustermann";
Die in den Unterlagen angegebenen Telefon-
nummern und E-Mailadressen missen korrekt
sein;
Rechtschreibung und Grammatik méssen zwin-
gend Uberprift werden.

5.3.2. DER LEBENSLAUF-DAS HAUPTDOKU-
MENT DER BEWERBUNGSUNTERLAGEN

Der Lebenslauf kann viele verschiedene Formen
annehmen — traditionell, kreativ... Jedoch muss
immer auf eine sorgfdltige Auswahl der Inhal-
te geachtet werden. Eine aktuelle européische



Variante ist der bekannte und teils weit verbrei-
tete Europass, der eine detaillierte und gut struk-
turierte Darstellung der bewerberspezifischen In-
formationen ermaglicht.

Ungeachtet des jeweils gewdhlten Formats bege-
hen Bewerber/innen beim Erstellen des eigenen
Lebenslaufs haufig den Fehler, sich selbst zu kurz
und zu schematisch darzustellen. Auf der anderen
Seite besteht bei Bewerber/innen, deren Werde-
gang lang und von vielen Wechseln gepragt ist,
stets die Gefahr, dass auch der Lebenslauf zu lang
gerat und dadurch schwer zu lesen ist. Fir einen
ersten guten Eindruck beim potentiellen zukinf-
tigen Arbeitgeber ist es also entscheidend, zu
beurteilen, welche Informationen angesichts der
Anforderungen des jeweiligen Stellenangebots
unwichtig und welche relevant sind und den eige-
nen Lebenslauf entsprechend inhaltlich entspre-
chend anzupassen.

5.3.3. ANSCHREIBEN

Zweck des Anschreibens ist es, den Lebenslauf
aufzuwerten und nicht lediglich dessen Inhalte
zu wiederholen. Wahrend das Anschreiben in for-
mellem Stil verfasst sein sollte, kann sein Format
frei so gewahlt werden, dass sich der/die Bewer-
ber/in dem Arbeitgeber in bestmdglichem Licht
prasentiert. Enthalten sein sollten der Grund des
Schreibens, d.h. die angestrebte Position unter
Angabe der Quelle, Uber die der/die Bewerber/in
vom betreffenden Stellenangebot erfahren hat,
die Beweggrinde und Motivation des Bewerbers /
der Bewerberin, sich auf die betreffende Stelle zu
bewerben, sowie bisherige Erfahrungen und Fa-
higkeiten, die er oder sie beim jeweiligen Unter-
nehmen einbringen mochte.

Am Ublichsten sind folgende zwei Arten von

Anschreiben:
Reaktion auf ein Stellenangebot — zur Bewer-
bung auf ausgeschriebene Arbeitsstellen. Das
Anschreiben sollte auf die im Stellenangebot
beschriebenen Anforderungen sowie die Star-
ken des/der jeweiligen Bewerbers/in eingehen.
Initiativbewerbung — Schreiben an Unterneh-
men, bei denen der/die Bewerber/in arbeiten
mochte. Hier sollten die Beweggrinde sich ini-
tiativ zu bewerben, in Uberzeugender Form dar-
gelegt werden.

5.3.4. ARBEITSZEUGNISSE
UND REFERENZEN

Referenzen konnen in schriftlicher Form (zum
Beispiel Arbeitszeugnis) eingereicht werden. Es
besteht jedoch auch die Mdglichkeit, die Telefon-
nummern von Personen anzugeben, die dem Ar-
beitgeberihre personlichen Erfahrungenin der di-
rekten Zusammenarbeit mit dem/der Bewerber/

in schildern kénnen.

Hat sich der/die Bewerber/in fir letztere Form
entschieden, wdre es gut, die Referenzgeber da-
riber zu informieren, dass der potentielle Arbeit-

geber sie gegebenenfalls kontaktieren wird.
5.3.5. EUROPASS-DOKUMENTE

VIDEO:

Eine nutzliche Informationsquelle fir die Er-
stellung von Bewerbungsunterlagen ist die On-
line-Plattform Europass, auf der zeitgemaf3e
Tools zur Beschreibung individueller Starken und

Kompetenzen zur Verfigung gestellt werden:
https://europass.cedefop.europa.eu/about

Die Vorteile, die die Verwendung von Euro-
pass-Dokumenten mit sich bringt, werden im
folgenden Video erklart (aufgerufen im Januar

2017):

~Europass — show what you're capable of!" (Euro-

pass — zeig, was du kannst!"):
https://www.youtube.com/watch?v=al9hBiri2cc

~Europass interoperability" (Europass Fahigkeit

zur Zusammenarbeit):

https://www.youtube.com/watch?v=XXPHgH _

Mg4w

Die Europass-Dokumente sind

einheitlich und werden in der gesamten EU ver-
standen — ein hervorragendes Tool zur klaren
und einfachen Vermittlung der eigenen Fahig-

keiten und Qualifikationen;

notwendige Bedingung und wichtiges Hilfsmit-
tel zur Forderung der Mobilitat von Arbeitskraf-
ten und Suche nach Bildungs-, Fortbildungs- und

Stellenangeboten in der Europdischen Union;
Selbstbeurteilungstools.

Europass-Dokumente zum Selbstausfillen

Von Bildungs- und Weiterbildungseinrichtungen
ausgestellte Europass-Dokumente

Lebenslauf

Mobilitatsnachweis

Sprachenpass

Diplomzusatz und Zertifikatszusatz




5.4. BEWERBUNG:
ZEITPUNKT UND METHODE

gebot sollte grindlich darauf geprift werden, ob

Arbeitssuchende sollten sich erst
dann um eine Arbeitsstelle bewer-
ben, wenn sie dazu auch wirklich
bereit sind. Das jeweilige Stellenan-

der/die Bewerber/in die Anforderungen des Ar-
beitgebers ausreichend erfillt. Scheint das Ange-
bot zu passen, empfiehlt es sich so schnell wie
maglich, bestenfalls mit nur wenigen Tagen Ver-
zégerung, zu handeln, da sonst die eingegangene
Bewerbung gegebenenfalls nicht mehr berick-
sichtigt wird. Die meisten Bewerber/innen verpas-
sen sich ergebende Gelegenheiten, weil sie sich
auf bereits vergebene Stellen bewerben, den An-
forderungen des Arbeitgebers grofdtenteils nicht
entsprechen oder ihre Bewerbungsunterlagen in
Hektik erstellt oder unvollstandig sind.

Die Bewerbung sollte in der vom Arbeitgeber ge-
winschten Form erfolgen, im Online-Verfahren,
mittels eines ausgefiliten Formulars, durch Zu-
senden von Lebenslauf und Anschreiben usw.

Tipps fur die Zeit, nachdem der/die Klient/in

seine bzw. ihre Bewerbung abgeschickt hat:
Regelmaflig Uberprifen, ob bereits eine Ant-
wort-E-Mail eingegangen ist;
Anrufe mit unterdrickter Nummer entgegen-
nehmen und auf verpasste Anrufe hin zuriick-
rufen;
Notizen zu abgeschickten Bewerbungen ma-
chen, um Situationen wie die zu vermeiden,
dass der Bewerber zum Vorstellungsgesprach
eingeladen wird, sich aber nicht mehr daran
erinnern kann, sich auf die entsprechende Stelle
beworben zu haben.

5.5.DAS VORSTELLUNGSGESPRACH

Das Vorstellungsgesprach ist eine

@ o I .
der wichtigsten Etappen im gesam-
m ten Stellensuch- und Bewerbungs-
. . prozess. Daher sollten Ratsuchen-
de, um Selbstvertrauen zu tanken und im Ernstfall
die richtige Haltung einnehmen zu kénnen, hier-
auf gut vorbereitet werden. Die Vorbereitung soll-
te mit der prazisen Formulierung der Ziele, die
der/die Bewerber/in im Vorstellungsgesprach ver-
folgt, beginnen, zum Beispiel: ,Mein Ziel ist es,
eine Arbeitsumgebung zu finden, die am ehesten
meiner Wunschvorstellung entspricht."
Der ndchste notwendige Schritt ist das Sammeln
von Informationen Uber das jeweilige Unterneh-
men bzw. die jeweilige Organisation. Hierbei

lohnt es sich, im Internet nach offiziellen Informa-
tionen zu suchen und Freunde und Bekannte nach
deren Meinung zu fragen, um sich ein eigenes Bild
von Arbeitgeber und angebotener Stelle machen
zu kdnnen.

Die Simulation des Ernstfalls anhand vermutlich
gestellter Fragen und Antworten ist fir erfolg-
reich gefUhrte Vorstellungsgesprache aufRerst
wichtig. Das Nachstellen von Vorstellungsgespra-
chen ist ein praktisches Instrument zur Feststel-
lung bestimmter Verhaltensweisen, auf die der/
die Bewerber/in Acht geben sollte, wie zum Bei-
spiel Koérperhaltung, Gesichtsausdruck, Tonfall,
die Vermeidung von Fillwortern oder nervésen
Bewegungen usw.

DISKUSSION:

Fragen und Antworten im Vorstellungsgesprach
Die Teilnehmer/innen erhalten eine Liste mit Ub-
licherweise in Vorstellungsgesprachen gestellten
Fragen und sollen diese in die Kategorien , schwie-
riger zu beantworten" und ,nicht so schwierig zu
beantworten" einteilen.

Liste typischer Fragen:

Warum bewerben Sie sich auf diese Stelle? Was
wissen Sie Uber unser Unternehmen? Welche
der Fahigkeiten, die fir die Stelle, auf die Sie sich
beworben haben, bendtigt werden, haben Sie
(nicht)? Geben Sie bitte ein Beispiel fur die Aufga-
ben, die Sie bei Ihrer vorherigen Tatigkeit hatten
(zum Beispiel etwas aus lhrem Lebenslauf, das
sich auf die Anforderungen der angebotenen Stel-
le Ubertragen ldsst). Was wirden Sie tun, wenn ...
(zum Beispiel: eine Situation, in der Sie beobach-
ten konnten, wie Sicherheitsvorschriften verletzt
wurden)? Haben Sie Hobbys? Warum haben Sie
bei lhrer vorherigen Firma gekindigt? Wie viel
mochten Sie verdienen? Wann planen Sie, Kinder
zu bekommen?

AnschlieRend diskutieren die Teilnehmer/innen
maogliche Antworten, welche Fragen beantwortet
und welche nicht beantwortet werden sollten so-
wie angemessenes Bewerberverhalten.

TIPPS FURDIE ZEIT VOR DEM

VORSTELLUNGSGESPRACH:

Das dufRere Erscheinungsbild des Bewerbers /
der Bewerberin sollte gepflegt und sauber sein,
seine/ihre Kleidung in der Regel eher schlicht und
bequem, damit er/sie sich natirlich und entspannt
fihlen kann. Es wird erwartet, dass der Kleidungs-
stil zum Stil des jeweiligen Unternehmens passt.
Sollte dieser sich betrachtlich vom Stil des Be-
werbers/der Bewerberin unterscheiden, konnen



Modul 2

Berufsberatung

Kompromisse gemacht werden. Mit einem ange-
messenen Grad an Korrektheit hinterldsst man
immer einen guten Eindruck. Der/die Bewerber/
in sollte sich mindestens finf Minuten vor dem
Vorstellungsgesprach im Unternehmen einfin-
den. Daher muss im Vorfeld klar sein, wo sich der
genannte Treffpunkt befindet und wie viel Zeit
die Anreise in Anspruch nimmt. Sollte es dem/der
Bewerber/in aufgrund dringlicher Angelegenhei-
ten nicht moglich sein, den Vorstellungstermin
punktlich wahrzunehmen, so muss er dies dem
Arbeitgeber umgehend telefonisch mitteilen und
eventuell einen neuen Termin vereinbaren.

5.6.NUTZLICHE TIPPS FUR ERFOLG AUF
DEM ARBEITSMARKT UND LANGFRISTIGE
BESCHAFTIGUNG
Ein wichtiges Thema bei der Arbeit

® des Beraters [ der Beraterin ist die
Abschlussphase des Beratungspro-
zesses. In ihr wird das Ziel verfolgt,
die Aufmerksamkeit des Klienten / der Klientin auf
dessen/deren erfolgreichen Einstieg ins neue Un-
ternehmen zu lenken. Nach einer ersten Phase der
Anpassung, in der sich der/die Klient/in mit sei-
nen/ihren Zustandigkeiten vertraut macht und
Beziehungen zu den neuen Kollegen knipft, ist es
notwendig, sich dem Thema Eigenmotivation zu-
zuwenden. In diesem Zusammenhang kénnen
dem/der Ratsuchenden Verhaltensweisen emp-
fohlen werden, aus denen erkenntlich wird, dass
diese/r die ihm/ihr Ubertragenen Aufgaben ernst
nimmt und zu Eigeninitiative und Teamarbeit fa-
hig und bereit ist. Auch kdnnte darauf hingewie-
sen werden, dass jede/r neue Mitarbeiter/in zu-
ndchst einmal eine gewisse Probezeit durchlaufen
muss und man die hierfir geltenden Vorausset-
zungen und Fristen genau kennen und verstehen
sollte. Auch sollte, falls der Arbeitgeber nieman-
den Bestimmtes mit der Anleitung und Betreuung
des neuen Mitarbeiters / der neuen Mitar-
beiterin an dessen Arbeitsplatz betraut
hat, die Frage des Ansprechpartners ge-
kldrt werden.

Einige spezielle Tipps
Halten Sie sich strikt an die vom Arbeitge-
ber vorgegebenen Regulierungen beziglich
Arbeitszeit, Berichtspflichten, Kleidung und
Verhaltensweisen am Arbeitsplatz
Nehmen Sie so viel neues Wissen und neue
Fahigkeiten in sich auf wie maglich; suchen Sie
sich eigenstandig, ohne auf entsprechende
Anweisungen zu warten, Gelegenheiten zur

Erweiterung lhres beruflichen Wissens.

Erfullen Sie gewissenhaft und sorgfaltig alle
Ilhnen Ubertragenen Aufgaben, auch wenn
diese Ihnen auf den ersten Blick als sehr einfach
erscheinen. Eine solche Einstellung zur Arbeit
kann eventuelle Vorurteile gegenUber Neuan-
kédmmlingen positiv verandern

Verhalten Sie sich lhren Kolleg/innen gegeniber
hoflich, offen und korrekt. Ihre Kolleg/innen und
Vorgesetzten sollten spUren, dass Sie diese res-
pektieren und deren Erfahrung wertschatzen.

BRAINSTORMING-UBUNG:
Beratung von Menschen aus auf dem Arbeits-
markt benachteiligter Gruppen zur Sicherung
des eigenen Arbeitsplatzes
Die Teilnehmer/innen werden gebeten, dariber
nachzudenken, welche weiteren Tipps Angehori-
gen auf dem Arbeitsmarkt benachteiligte Grup-
pen gegeben werden kénnten.
Beispiel:

mannlich, 50+, geringqualifiziert;

weiblich, jung, ohne Arbeitserfahrung;

mit Migrationshintergrund, geringe Kenntnisse

der Sprache des Aufnahmelands.

BEISPIELE FUR QUELLEN ZUR ONLINE-
STELLENSUCHE UND BERUFLICHEN
ENTWICKLUNG
(aufgerufen im Januar 2017):
Agentur fir Arbeit (Deutschland)
https://con.arbeitsagentur.de/prod/jobboerse/
jobsuche-uif
Berufeentdecker, Bundesagentur fir Arbeit
(Deutschland): http://entdecker.biz-medien.de/
MyCompetence (meine Kompetenz), Infor-
mationen Uber verschiedene Berufe und
Berufsbilder; Tools zur Kompetenzanalyse;
E-Learning-Plattform (Bulgarien):
http://mycompetence.bg/
Career4you, Berufsberatungssoftware zur
Unterstitzung bei der Berufswahl (Rumani-
en): http://www.career4u.ro/
The European Job Mobility Portal (EURES)
(Europaisches Portal zur beruflichen Mobi-
litat): https://ec.europa.eu/eures/public/en/
homepage



UND, LASTBUT NOT LEAST -

ARBEIT SOLLTE SPASS MACHEN!

So wichtig gute Leistungen bei der
Arbeit auch sind — Arbeitnehmer/
innen sollten bei der Arbeit nie die

Grenzen der eigenen Fahigkeiten
Uberschreiten. Teil eines Teams zu werden, indem
man mit Kolleg/innen kommuniziert und an Akti-
vitaten aullerhalb der Arbeitszeiten teilnimmt,
kann der SchlUssel zu Motivation und Leiden-
schaft bei der Ausibung der aktuellen Tatigkeit
undzur Anndherunganden personlichen, Traum"-
Job sein.

6. ABSCHLUSSPHASE DES FORTBILDUNGS-
ABSCHNITTS

Zusammenfassung des Moduls Berufsberatung:
Abschlussdiskussion, weitere Fragen, Erfolgs-
Uberprifung anhand der zu Fortbildungsbeginn
gestellten Erwartungen, Teilnehmerfeedback.
Eine der Herausforderungen der beruflichen
Beratung in Europa ist angesichts der aktuell

existierenden sprachlichen und kulturellen Diver-
sitat die kulturibergreifende Adaption nitzlicher
Methoden und Ansatze. Eine innovative professi-
onelle Herangehensweise fir Berufsberater/innen
in Europa waére es, die europdischen Dimensionen
jeder einzelnen Aktivitat zu reflektieren, die am
eigenen lokalen Standort durchgefihrt werden.
Das Modul , Berufsberatung" bot eine kurze Ein-
fihrung dariber, wie traditionelle und jingere
Theorien der Berufsberatung in die beraterische
Praxis mit Menschen aus auf dem Arbeitsmarkt
benachteiligten Gruppen integriert werden kon-
nen. Vorgeschlagen wurden praktische Instru-
mente, die sich leicht in multinationalen Umge-
bungen anwenden lassen.

Weiterfihrende Informationen Uber das Thema
finden Lernende im Abschnitt ,Lektireempfeh-
lungen zum Modul Berufsberatung" sowie in der
FairGuidance-Online-Bibliothek. Weitere Einze-
IGbungen sind zudem auf der FairGuidance-E-
Learning-Plattform verfigbar.

Was hat lhnen
gefallen?

©

/ Feedbackbogen \

v

Was haben Sie

k dazugelernt? /

Was fanden Sie
schwierig?

©




LERNERGEBNISSE

Wissen

Fahigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene
Beurteilungsmethoden

ARBEITSMARKT
1.1: Klientengerechte Vermittlung von Informationen Gber den Arbeitsmarkt

Relevante Quellen fir
Informationen Gber den
Arbeitsmarkt auf lokaler,
regionaler, nationaler
und europaischer Ebene
kennen

Den Kompetenzen und
der Bereitschaft des/
der jeweiligen Klienten/
Klientin entsprechend
nitzliche Informationen
Uber den Arbeitsmarkt
erkennen

Informationen Gber den
Arbeitsmarkt strukturie-
ren und diese den Klient/
innen in verstandlicher
Weise prasentieren;
geeignete Prasentations-
materialien erstellen

* Gruppenarbeit:
Uberblick Gber die
Anforderungen, die von
Arbeitgebern an gering-
qualifizierte Arbeitskraf-
te gestellt werden

* Diskussion Uber gegebe-
ne Beispiele

* Selbstbeurteilung (Ab-
schlussfeedbackbogen)

1.2: Klient/innen

bedarfsgerecht bei der Orie

ntierung auf dem Arbeitsmarkt unterstitzen

Die wichtigsten Inter-
essenvertreter auf dem
Arbeitsmarkt und die
Dynamiken der Arbeits-
welt kennen

Informationen Gber
Standorte und Funktio-
nen von Einzelpersonen,
Einrichtungen, private
und offentliche Stellen
einholen kénnen, die

in Verbindung mit dem

Zwischen Klient/innen
und anderen Interes-
senvertretern auf dem
Arbeitsmarkt vermitteln

Arbeitsmarkt stehen

2.1: Geeignete Methoden zum Erheben klie

KOMPETENZANALYSE
ntenspezifischer Informationen verwenden

Die Regeln zwischen-
menschlicher Interaktion
verstehen; verschiedene
Methoden zur Erfassung
klientenspezifischer Infor-
mationen kennen

Die personlichen Eigen-
schaften der Klient/innen
analysieren; Erkenntnisse
der aktuellen Forschung
praktisch anwenden

Kreative und klientenori-
entierte Methoden zur
Erfassung personlicher
Informationen anwenden

* Einzelarbeit:
Beurteilung der Be-
schaftigungsfahigkeit

* Diskussion zum Thema
und den gegebenen
Beispielen

* Selbstbeurteilung (Ab-
schlussfeedbackbogen)

2.2: Eine komplexe Analyse kundenbezogener Fahigkeiten und Starken durchfihren

Die Einzelkomponenten
der komplexen Analyse

personlicher Fahigkeiten
und Starken kennen

Fahigkeiten, Kenntnisse,
Interessen, Werte und
andere positive klienten-
spezifische Eigenschaf-
ten analysieren und die
Beschaftigungsfahigkeit
von Klient/innen beurtei-
len kdnnen

Das Selbstverstdndnis
von Klient/innen fordern;
Passung herstellen zwi-
schen Klientenbedarfen
und verfigbaren Diens-
ten; Mafdnahmen fir die
Forderung spezifischer
Fahigkeiten empfehlen

3.1: Bei den Kli

MOTIVATION UND PLANUNG
ent/innen Motivation, Selbstwertgefihle und Selbstvertrauen férdern

Vertrautheit mit Motiva-
tion, Selbstmotivation
und berufliche Motivation
betreffenden Faktoren;
Merkmale selbstbewuss-
ten Verhaltens erkennen

Den Einfluss verschiede-
ner Faktoren erkennen,
um bei Klient/innen
Motivation und Selbstver-
trauen zu fordern; Tools
zur Selbstbeurteilung
verwenden

Methoden zur Forderung
der Beschaftigungsfa-
higkeit von Klient/innen
empfehlen; informelle
Methoden der Beurtei-
lung anwenden; zu geeig-
neten Weiterbildungsan-
geboten beraten

° Brainstormingibung:
Stimulus und Motivation

* Partnerarbeit:
Globale Selbstwertskala

* Einzelarbeit:
Zwischen- und Langzeit-
ziele

* Diskussion Uber das
Thema und gegebene
Beispiele

* Selbstbeurteilung (Ab-
schlussfeedbackbogen)




Wissen

Fahigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene
Beurteilungsmethoden

3.2:

Situationen analysieren un

d Aktivitatenplane vorschla

gen

Verschiedene Methoden
zur Analyse von Situatio-
nen kennen

Notwendige Schritte bei
der Aktivitatenplanung
festlegen

Strategien der Zielset-
zung entwickeln; einen
personlichen Aktivita-
tenplan erstellen

STELLENSUCHE
4.1: Aktuelle Informationen Gber Mittel und Wege der Stellensuche geben und beim
Bewerbungsprozess unterstitzen

Vertrautheit mit dem
Stellensuch- und Bewer-
bungsprozess; Vertraut-
heit mit Auswahlverfah-
ren; Vertrautheit mit allen
zur Bewerbung gehdrigen
personlichen Unterlagen
— Lebenslauf, Anschreiben
USW.

Klientenorientierte Infor-
mationen Uber Mittel und
Wege der Stellensuche
vermitteln; wichtige von
unwichtigen personlichen
Informationen bei der Er-
stellung von Bewerbungs-
unterlagen unterscheiden

Klient/innen beim Stellen-
such- und Bewerbungs-
prozess Orientierung ge-
ben und beraten; Klient/
innen beim Erstellen der
notwendigen Unterla-
gen unterstitzen — Pa-
pier- oder elektronische
Bewerbungen

¢ Diskussion:
Fragen und Antworten
im Vorstellungsgesprach

* Brainstormingibung:
Angehdrige auf dem
Arbeitsmarkt benach-
teiligter Gruppen zur
Sicherung der eigenen
Arbeitsplatze beraten

* Selbstbeurteilung (Ab-
schlussfeedbackbogen)

4.2: Klient/innen dahinge

hend beraten, dass sie erfol

in der neuen Arbeitsumgebung zurecht finden

greich Bewerbungsgesprache fihren konnen und sich

Techniken zur Anwendung
in Vorstellungsgespra-
chen kennen; Vertrautheit
mit in Arbeitsumgebun-
gen allgemein tblichen
Verhaltensregeln

Klientenspezifische posi-
tive und negative Verhal-
tensweisen analysieren

Klient/innen zur Vorberei-
tung auf Vorstellungsge-
sprache beraten; Klient/
innen zu erfolgreichen
Verhaltensweisen auf
dem Arbeitsmarkt bera-
ten und nach Abschluss
des Beratungsprozesses
nachbetreuen




CURRICULUM

UNTERTHEMEN LEHR- UND LERNMETHODEN MATERIAL DAUER
1. EinfGhrung ins Modul * kurze Vorstellung der Modu- e Trainingshandbuch, Pra- | 10 Min.
linhalte und Lernziele, Vorstel- sentationsfolien, Beamer
lungsrunde der Teilnehmer/innen
* Diskussion: Was sind lhre Erwar- | e Flipchart 10 Min.
tungen?
2. Arbeitsmarkt ° Prasentation Uber Methoden zur | * Trainingshandbuch Kapi- | 5 Min.
verstandlichen Vermittlung von tel 2, Prasentationsfolien,
Informationen Uber den Arbeits- Beamer
markt und Informationsquellen
* Video, New skills agenda for e Internet, Beamer und 5 Min.
Europe” Lautsprecher
2.1. Lokaler Arbeits- ° Prasentation Uber Methoden * Trainingshandbuch Kapi- | 5 Min.
markt und Weiterbil- zum Sammeln aktueller Informa- tel 2, Prasentationsfolien,
dungsangebot tionen Uber den lokalen Arbeits- Beamer
markt
* Beispiel fir eine lokale Arbeits- ¢ Trainingshandbuch Kapi- | 5 Min.
marktanalyse tel 2, Internet, Beamer
° Gruppenarbeit: * Trainingshandbuch Kapi- | 30 Min.
Befragung zu den Anforderun- tel 2, Flipchartbogen
gen, die Arbeitgeber an gering-
qualifizierte Arbeitskrafte stellen
* Diskussion: * Flipchart 10 Min.
Zusammenarbeit mit Arbeitge-
bern —Beispiele fir Fragen, die
bei Arbeitgeberbefragungen
gestellt werden kdnnen
2.2. Arbeitsmarkt, * Kurze Prdsentation Uber euro- * Trainingshandbuch, Pra- | 15 Min.
Weiterbildungsangebote paische Quellen fur Informa- sentationsfolien, Beamer
und Ressourcen fir die tionen Uber den Arbeitsmarkt
berufliche Entwicklung mit Schwerpunkt auf Bulgarien,
Deutschland und Rumanien
3.1. Kompetenzanalyse * Kurze Prasentation Gber Analy- * Trainingshandbuch Kapi- | 10 Min.
in der Berufsberatung semethoden in der Berufsbera- tel 3, Prasentationsfolien,
tung Beamer
e EinfUhrung in verfigbare Online- | ¢ Internet, Beamer 10 Min.
Ressourcen und Tools zur Selbst-
beurteilung
3.2. Beispiel fir eine ° Prasentation Uber verschiedene * Trainingshandbuch, Pra- | 15 Min.
komplexe Analyse Methoden und Tools zur Erhe- sentationsfolien, Beamer
bung kundenbezogener Informa-
tionen, Beispiele
* Beispiel fir eine komplexe Ana- * Trainingshandbuch, Pra- | 15 Min.
lyse sentationsfolien, Beamer
° Einzelarbeit: Beurteilung der * Trainingshandbuch, Test- | 15 Min.
Beschaftigungsfahigkeit bogen fir alle Teilneh-
e Diskussion Uber das Thema Kom- mer/innen
petenzanalyse * ggf. Flipchart 10 Min.
4. Motivation * Prdsentation Uber Motivation, e Trainingshandbuch Kapi- | 10 Min.
und Planung Planung und Motivationsfakto- tel 4, Prasentationsfolien,
4.1. Motivationsfaktoren ren Beamer
e Partnerarbeit: EinfGhrungin * Trainingshandbuch, Test- | 15 Min.
eine schnell durchfihrbare Me- bogen fir alle Teilneh-
thode: Globale Selbstwertskala mer/innen




UNTERTHEMEN LEHR- UND LERNMETHODEN MATERIAL DAUER
4.2. Berufliche * Kurze Prasentation zum Thema e Trainingshandbuch, Pra- | 5 Min.
Motivation Motivation sentationsfolien, Beamer
* BrainstormingUbung: Stimulus e Trainingshandbuch, Pra- | 10 Min.
und Motivation sentationsfolien, Beamer,
Flipchart
4.3. Selbstbewusstes * Présentation Uber die Merkmale | © Trainingshandbuch, Pra- | 10 Min.
Verhalten selbstbewussten Verhaltens sentationsfolien, Beamer,
und Durchsetzungsvermdgen; Internet
Beispiel eines Online-Tests zum
personlichen Durchsetzungsver-
mogen
4.4, Beurteilungsmetho- | * SWOT-Analyse; Methode zur * Trainingshandbuch, Pra- 10 Min.
den und Planung Beurteilung von Alternativen sentationsfolien, Beamer
— SMART; Aktivitatenplan —
Beispiele fir die Anwendung in
Berufsberatungssettings
* Einzelarbeit: Zwischen- und * Trainingshandbuch, 20 Min.
Langzeitziele Papierblatter fur alle Teil-
nehmer/innen, Flipchart
¢ Diskussion zum Thema Motivati- | © ggf. Flipchart 10 Min.
onund Planung
5.1 Erstellung eines Plans | © Beispiel eines Stellensuchplans * Trainingshandbuch Kapi- | 5 Min.
zur Stellensuche tel 5, Prasentationsfolien,
Beamer
5.2. Effektive Methoden * Prasentation Uber effektive * Trainingshandbuch, Pra- 5 Min.
der Stellensuche und Methoden der Stellensuche und sentationsfolien, Beamer
Online-Quellen fir Infor- Online-Quellen fir Informatio- Internet
mationen nen
5.3 Bewerbungsunter- * Prasentation zu Bewerbungsun- | © Trainingshandbuch, Pra- | 10 Min.
lagen terlagen — Lebenslauf, Anschrei- sentationsfolien, Beamer
ben, Arbeitszeugnisse
5.4. Bewerbungszeit- * Europass-Dokumente * Internet, Beamer und 10 Min.
punkt und -methode * Videomaterial Lautsprecher
5.5. Vorstellungsge- * Prasentation zu Tipps fir die e Trainingshandbuch, Pra- 5 Min.
sprach Vorbereitung von Klient/innen sentationsfolien, Beamer
auf Vorstellungsgesprache
* Gruppendiskussion: Fragen * Flipchart 20 Min.
und Antworten im Vorstellungs-
gesprach
5.6. Hilfreiche Tipps fur » Kurze Prasentation Uber die * Trainingshandbuch, Pra- 5 Min.
Erfolg auf dem Arbeits- Abschlussphase des Berufsbera- sentationsfolien, Beamer
markt und die Sicherung tungsprozesses, Tipps fur Erfolg
des eigenen Arbeitsplat- auf dem Arbeitsmarkt
zes * Brainstormingibung: Angeho- * Flipchart 15 Min.
rige geféhrdeter Gruppen zur
Sicherung des eigenen Arbeits-
platzes beraten
Zusammenfassung des ¢ abschlieRende Diskussion, * Flipchart, Beamer 20 Min.
Moduls Berufsberatung weitere Fragen, weiterfUhrende Internet
Ressourcen, Ergebnisiberpri-
fung hinsichtlich vorheriger
Erwartungen
¢ Abschlussfeedback » Feedbackbogen fur alle 5 Min.

Teilnehmer/innen
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Diversitat und Menschenrechte

Modul 3
Diversitat und

ENTWICKELT VON ASOCIATIAMULTIFUNCTIONALA FILANTROPICA SFANTUL SPIRIDON, GALATI

EINLEITUNG

Ziel dieses Moduls ist es, das Wissen der Teilneh-
menden um die Bedeutung von Diversitat und
Menschenrechten im Bereich der Beratung und
Betreuung zu erweitern. Das Modul soll somit
dazu beitragen, die Bedeutung von Diversitat in
einer gesellschaftlichen Normalitat, in der Ste-
reotype, Vorurteile und Diskriminierung immer
noch oft vorherrschen, starker ins Bewusstsein zu
ricken.

Berufsberater/innen sollten verstehen, wie Ste-
reotype, Vorurteile und Diskriminierung entste-
hen und zunehmen und welche Auswirkungen
sie haben koénnen. Um Ratsuchende schlief3lich
professionell unterstitzen zu kdnnen, missen Be-
rater/innen sich zundchst der eigenen Vorurteile
und Muster bewusst werden und diesen angemes-
sen begegnen. Nur so sind sie in der Lage, mit den
Vorurteilen, denen sie bei anderen begegnen, ad-
aquat umzugehen.

Wir sind der Uberzeugung, dass Diversitat und
Menschenrechten hochste Bedeutung einge-
raumt werden sollte, und dass alle Menschen
hinsichtlich ihrer korperlichen, emotionalen und
sozialen Eigenschaften einzigartig sind. Dies zu
verstehen und zu beherzigen, stellt einen Beitrag
zur Weiterentwicklung und Festigung unserer Zi-
vilgesellschaft dar.

1. UBERBLICK UBER DIE GESETZLICHEN
RAHMENBEDINGUNGEN

Ziel des ersten Kapitels: Berater/innen sollten
mit den gesetzlichen Rahmenbedingungen, auf
die sie sich bei der Férderung von Diversitat und
Menschenrechten berufen kénnen, gut vertraut
sein. Neben den in ihren eigenen Landern
geltenden Gesetzen sollten sie auch Gber
die gesetzlichen Richtlinien zum Thema

Menschenrechte

Gleichberechtigung auf europadischer Ebe-

ne gut Bescheid wissen. Genauso sollten
Berater/innen Netzwerke gesellschaftlicher Ak-
teure kennen und/oder aufbauen helfen, auf die
sie bei der Bearbeitung von Themen gesellschaft-
licher Integration zurickgreifen kénnen.
Soziale Netzwerkarbeit basiert auf dem Grund-
gedanken, dass gesellschaftliche Akteure vonein-
ander abhéngig sind (vgl. Gotea M., 2010, S. 37)
und die sozialen Bindungen zwischen ihnen sich
stets auf alle Beteiligten auswirken. Berater/innen

gehoren in diesem Zusammenhang zu denjenigen
gesellschaftlichen Akteuren, deren Handlungen
(wie es auch bei Sozialarbeitern, Psychologen,
Rechtsanwilten, Arzten usw. der Fall ist) auf die
Verbesserung der gesellschaftlichen Integration
ihrer jeweiligen Kunden abzielen. Dabei verfu-
gen sie im Vorfeld zundchst Uber nur begrenzte
Kenntnisse insbesondere in Bezug auf die rechtli-
chen Problemstellungen, mit denen der jeweilige
Ratsuchende konfrontiert ist. So sollten Berater/
innen beispielsweise bei der Arbeit mit Migrant/
innen zuallererst in Erfahrung bringen, auf welche
gesetzlichen Richtlinien und Rechte sie sich be-
rufen konnen und welche Verantwortlichkeiten,
Einschrdnken usw. sie unter Umstanden berick-
sichtigen mUssen.

In der Summe bedeutet dies, dass Berater/innen
zusatzlich zu den von ihnen erworbenen Kennt-
nissen auf das Fachwissen anderer Experten zu-
rickgreifen missen, wollen sie in der Lage sein,
ganzheitliche Interventionsplane auszuarbeiten.

1.1. EUROPAISCHE POLITIK

Die Europdische Union ist ein in der Welt einzig-
artiges Wirtschafts- und Politikbindnis, das 27
europaische Lander vereint und fast den gesam-
ten europdischen Kontinent bedeckt.

Die Grindung der EU nach Ende des zweiten
Weltkriegs markiert den Anfangspunkt einer Ara
der Versohnung und des gemeinsamen Handels
und somit der wirtschaftlichen Zusammenarbeit
unter den Mitgliedstaaten. Eines der Hauptziele
der EU auf Binnen- und globaler Ebene ist die
Forderung der Menschenrechte im aktuellen
europaischen Kontext. Menschliche Wirde,
Freiheit, Demokratie, Gleichberechtigung,
Rechtsstaatlichkeit und die Achtung der Men-
schenrechte gehoren zu den von allen Mitglied-
staaten der EU geachteten Grundwerten (vgl.
auch http://europe.eu/european-union/about-eu/

eu-in-brief_en).

In Europa geltende Gesetzesrichtlinien, die sich

auf grundlegende Menschenrechte beziehen,

sind unter anderem:

e die von der UN-Generalversammlung am 10.
September 1948 verabschiedete Allgemeine Er-
kldrung der Menschenrechte;



die Konvention zum Schutze der Menschenrech-
te und Grundfreiheiten, am 4. November 1950
verabschiedet von den im Europarat vertrete-
nen Regierungen der Mitgliedsstaaten;
die Kinderrechtskonvention, verabschiedet am
20. November 1989 von der UN-Generalver-
sammlung.
Im Jahr 2009 trat der Vertrag von Lissabon in
Kraft, in den auch die Allgemeine Erklarung der
Menschenrechte Ubernommen wurde. Diese
umfasst die fUr alle EU-Birger geltenden Grund-
rechte sowie wirtschaftliche und soziale gesetz-
liche Bestimmungen. Die Institutionen der EU
sind zur Einhaltung dieser Regelungen gesetzlich
verpflichtet. Dasselbe gilt fir die Regierungen
der Mitgliedstaaten bei der Umsetzung von EU-
Recht.

1.2 POLITIK DER EINZELSTAATEN
(RUMANIEN, BULGARIEN, DEUTSCHLAND)

GRUPPENARBEIT

In Gruppenarbeit sollen Antworten auf folgen-
de Fragen gefunden werden:

Welcher gefdhrdeten Gruppe gibt es in Ihrem
Land? Bestehen gesetzliche Bestimmungen zur
rechtlichen Situation und Diversitat dieser Grup-
pen? Decken diese Gesetze |hrer Meinung nach
Diversitat und Menschenrechte betreffende Fra-
gestellungen ausreichend ab?

Aus Bulgarien, Rumanien und Deutschland stam-
mende Kursleiter/innen konnen zur Beantwor-
tung dieser Fragen die im Handbuch enthaltenen
Informationen verwenden. Alle anderen Kurslei-
ter/innen sollten sich auf der Suche nach Informa-
tionen zu gefdhrdeten Gruppen und entsprechen-
den gesetzlichen Bestimmungen an Experten in
ihren Netzwerken, Gemeinden, offentliche sozi-
ale Hilfsdienste, spezialisierte NGOs oder die Ar-
beitsagentur wenden oder Sozial- und Landerbe-
richte zu diesem Thema zu Rate ziehen.

BULGARIEN
Als UNO-Mitgliedstaat hat Bulgarien einen akti-
ven Sitz in den UN-Menschenrechtsgremien. Zu-
dem ist Bulgarien aktives Mitglied der UNESCO,
der ILO, des Europarats und weiterer Menschen-
rechtsgremien und -organisationen.
Zu den in Bulgarien geltenden internationalen
Menschenrechtsabkommen gehoren:
die internationale Konvention zur Beseitigung
jeder Form von Rassendiskriminierung
die internationale Konvention Uber wirtschaftli-
che, sozial und kulturelle Rechte

die internationale Konvention Uber birgerliche
und politische Rechte

das internationale Ubereinkommen Uber die
Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der
Frau

die Kinderrechtskonvention

das Ubereinkommen gegen Diskriminierung im
Bildungswesen

das Ubereinkommen tber die Diskriminierung
in Beschaftigung und Beruf usw.

Spezifische verfassungsrechtliche Regelungen,
die sich gegen Rassismus und Intoleranz rich-
ten, finden sich in der bulgarischen Verfassung
in: Art. 6. (1) Alle Menschen sind von Geburt an
frei und besitzen dieselbe Wirde und dieselben
Rechte. (2) Alle Burger sind vor dem Gesetz gleich.
Niemand darf aufgrund seiner Hautfarbe, natio-
nalen oder sozialen Herkunft, ethnischen Zuge-
horigkeit, religidsen Uberzeugung, Bildung, Mei-
nung, politischen Gesinnung, seines Geschlechts,
personlichen oder gesellschaftlichen Status oder
Besitzes rechtlich benachteiligt werden. Weitere
Bestimmungen in Bezug auf die Menschenrechte
finden sich in Art. 13. (1), Art. 29. (1), Art. 37. (1),
Art. 54 (1).

vgl. http://www.government.bg/cgi-bin/e-cms/
vis/vis.pl?p=0159&n=000007

Gesetzliche Regelungen, die die Diskrimi-
nierung aufgrund von Hautfarbe, ethnischer
Zugehdrigkeit oder religiosen Uberzeugungen
verbieten, sind verankert im:
Gesetz gegen Diskriminierung vgl. http://
www.refworld.org/docid/44ae58d62d5.html
Arbeitsgesetz, Art. 8 (3) vgl.
http://unpanl.un.org/intradoc/groups/public/
documents/UNTC/UNPANO016079.pdf
Sozialhilfegesetz, Art. 3 vgl.
https://www.mlsp.government.bg
Gesetz zur Férderung von Beschiftigung,
Art. 2 vgl. http://www.investbulgaria.com/
BulgarianEmploymentPromotionAct.php
nationalen Bildungsgesetz, Art. 4 (2) vgl.
http://unpanl.un.org/intradoc/groups/public/
documents/UNTC/UNPANO016454.pdf
Gesetz Uber hohere Bildung, Art. 4 vgl.
http://unpanl.un.org/intradoc/groups/public/
documents/untc/unpan016453.pdf
Asyl- und Flichtlingsgesetz, Art. 20 vgl.
http://www.refworld.org/pdfid/47f1faca2.pdf



Gegen Rassismus und Xenophobie gerichte-

te strafrechtliche Bestimmungen sind in den

folgenden Kapiteln des Strafgesetzbuchs

verankert:

* Vergehen gegen die birgerlichen Beschafti-
gungsrechte

* Vergehen gegen die nationale und ethnische
Gleichberechtigung

* Vergehen gegen die Religionsfreiheit

* Friedensbuch und Verbrechen gegen die
Menschlichkeit

* Genozid und Apartheid gegen bestimmte Be-
volkerungsgruppen

vgl. https://ihl-databases.icrc.org/applic/ihl/

ihl-nat.nsf/0/0254e69910d7aae8c12573b-

5004cecf8/$FILE/Bulgaria-Penal-Code.pdf

In Bulgarien sind verschiedene staatliche Insti-
tutionen mit der Bekampfung von Diskriminie-
rung betraut, zum Beispiel:

Die Kommission zum Schutz vor Diskriminierung
ist eine unabhangige landesweit agierende staat-
liche Korperschaft Bulgariens, die auf die Verhin-
derung von sowie den Schutz vor Diskriminierung
und die Umsetzung nationaler politischer Bestim-
mungen im Bereich der Gleichberechtigung und
Gleichbehandlung aller Burger der Republik Bul-
garien spezialisiert ist.

(vgl.  http://www.equineteurope.org/Commissi-

on-for-Protection-Against-36)

Ombudsmannverordnung: Ombudsmanner sol-
len kraft ihrer in dieser Verordnung festgelegten
Mittel einschreiten, wenn birgerliche Rechte und
Freiheiten durch Handlungen oder Unterlassun-
gen seitens des Staats, staatlicher Behdrden oder
deren Verwaltungen und Personen, die mit der
Bereitstellung offentlicher Dienstleistungen be-
traut sind, verletzt werden (Kapitel 1, Art.2).

(vgl. http://www.refworld.org/docid/44ae58354.
htmi)

DEUTSCHLAND
Laut https://www.tatsachen-ueber-deutschland.

de/en ist Deutschland Unterzeichner aller wich-
tigen die Menschenrechte betreffenden UN-Ab-
kommen und deren Zusatzprotokolle (Zivilpakt,

Sozialpakt, Anti-Rassismuskonvention, Konven-
tion gegen Folter, Frauenrechtskonvention, Kin-
derrechtskonvention, Behindertenrechtskonven-
tion, Konvention zum Schutz vor gewaltsamem
Verschwindenlassen). Ebenso unterzeichnete
Deutschland die UN-Zusatzprotokolle zur Kon-
vention gegen Folter und zur Behindertenrechts-
konvention, die beide im Jahr 2009 in Kraft tra-

ten. Deutschland ratifizierte als erste européische

Nation das Zusatzprotokoll zur Kinderrechtskon-
vention, in dem ein zusatzliches Beschwerdever-
fahren vorgesehen ist.

Zwischen 2000 und 2004 legte der Rat der Euro-
pdischen Union vier Prinzipien der Gleichbehand-
lung fest. Entsprechend diesen Richtlinien verab-
schiedete Deutschland am 14. August 2006 das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG), ein
Antidiskriminierungsgesetz, das allen Burgern die
Moglichkeit gibt, gegen Diskriminierung vorzuge-
hen, und zwar unabhdngig davon, ob diese am ei-
genen Leib erlebt oder lediglich beobachtet wur-
de. Wenngleich der Schwerpunkt dieses Gesetzes
auf dem Bereich der Beschéaftigung liegt, werden
auch Aspekte des Zivilrechts, wie zum Beispiel
Massengeschafte (z.B. Vertrage mit Hotels, Gast-
statten, Kauthdusern) und private Versicherungen
mit abgedeckt. Das AGG verbietet Benachteili-
gungen aufgrund von Hautfarbe, ethnischer Her-
kunft, Geschlecht, Religion, Behinderung, Alter
oder sexueller Orientierung. Betroffene Personen
haben die Méglichkeit, sich an ihre Arbeitgeber,
Vorgesetzten oder Betriebsrate zu wenden und
Schadenersatzanspriche sowohl fir erlittene
materielle als auch immaterielle Schaden, die auf
Diskriminierung zurickzufihren sind, geltend zu
machen.

Im Zuge der Verabschiedung des AGG wurde in
Deutschland ein 6ffentliches Beratungszentrum
eingerichtet, an das sich Betroffene, die sich ihrer
Rechte unsicher sind, wenden und dort zum vor-
liegenden Fall von Diskriminierung informieren
und beraten lassen kdnnen.

(vgl. http://www.bpb.de/nachschlagen/lexika/

recht-a-z/21816/antidiskriminierungsgesetz;

http://www.antidiskriminierungsstelle.de/

DE/Beratung/beratung_node.html)

RUMANIEN

Rumanien ist als UNO-Mitglied Mitunterzeichner
der Allgemeinen Erklarung der Menschenrechte.
Zudem hat das Land zwei weitere UN-Abkom-
men ratifiziert, den ,Internationalen Pakt (ber
birgerliche und politische Rechte" und die , Inter-
nationale Konvention iber wirtschaftliche, sozia-
le und kulturelle Rechte”. Seit 1994 ist Rumdnien
staatlicher Vertragspartner der , Europdischen
Menschenrechtskonvention" und unterliegt der
Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofs
fir Menschenrechte in StralRburg. Im Dezember
2007 unterzeichnete Rumanien als Mitglied der
Europdischen Union den Vertrag von Lissabon,
in dem auch die ,Allgemeine Erkldrung de Men-
schenrechte" enthalten ist.



Im Rahmen seiner UNO-Mitgliedschaft ist Ruma-
nien Unterzeichnerland der Flichtlingskonventi-
on (1954), der Konvention zur Beseitigung jeder
Form von Rassendiskriminierung (1969), der Kon-
vention 2, des Handbuchs der Menschenrechte
Uber die Beseitigung jeder Form der Diskriminie-
rung der Frau (1981) und der Konvention Gber die
Rechte des Kindes (1990). (Die Jahresangaben in
Klammern geben das Jahr der Ratifizierung des
jeweiligen internationalen Abkommens durch Ru-
manien an.)

Der vom Europarat verabschiedeten Konvention
zum Schutze der Menschenrechte und Grundfrei-
heiten, die seit dem 3. September 1953 in Kraft
ist, trat Rumanien durch Ratifizierung am 20. Juni
1994 bei. Dieses Abkommen fihrt ein vollstandi-
ges Schutzsystem ein, indem es eine européische
Rechtsprechung im Bereich der Menschenrechte
in Form des Europaischen Gerichtshofs fir Men-
schenrechte festschreibt.

Die rumanische Verfassung

Die rumanische Verfassung ist das im rumani-
schen Staat allgemein geltende Grundgesetz, in
dem unter anderem die staatlichen Organisati-
onsprinzipien sowie biurgerliche und behérdliche
Rechte, Freiheiten und Pflichten geregelt sind.
Die aktuelle Verfassung Rumaniens wurde am 21.
November 1991 von der verfassungsgebenden
Versammlung verabschiedet und trat am 8. De-
zember 1991 nach Ratifizierung durch das natio-
nale Referendum in Kraft.

Die Verfassungen aller Einzelstaaten und die
Charta der Grundrechte der Europdischen Union
(2000 verabschiedet und fur alle EU-Staaten seit
2009 verpflichtend) garantieren nationale Grund-
rechte. DarUber hinaus haben alle Institutionen
der EU-Kommission, Parlament und Rat, wichtige
Aufgaben zum Schutz der Menschenrechte.

1.3 FURDIE BEKAMPFUNG
VON DISKRIMINIERUNG ZUSTANDIGE
STAATLICHE INSTITUTIONEN

Folgende Institutionen sind auf europdischer
Ebene mit der Bekampfung von Diskriminierung
betraut: die UN, das Europdische Parlament, der
Europarat, die Europdische Kommission und die
Organisation zum Schutz der Menschenrechte.

In Europa ist eine grofRe Anzahl an Institutionen
mit Aufgaben betraut, die unterschiedliche Berei-
che des Schutzes der Menschenrechte betreffen.

Partnerschaft und Gleichberechtigung;

Frauenrechte;

Rechte von Menschen mit Behinderungen;

Rechte von Geringqualifizierten;

Rechte von Menschen mit Schreib- und Lese-
schwache

Rechte Angehdriger der Roma; usw.
Menschenrechte und Diversitat sind fir Initiati-
ven, die sich die Bekampfung von Armut und die
Beseitigung gesellschaftlicher, wirtschaftlicher
und politischer Ausgrenzung auf die Fahnen ge-
schrieben haben, von héchster Wichtigkeit. Sie
sind entscheidend fur Konfliktpravention und
-lésungen und stellen gleichermaf3en wertvolle
Schutzmalfénahmen gegen den Terrorismus dar.
Die EU fordert diese grundlegenden Werte durch
ihre Interaktion mit Partnerlandern auf der gan-
zen Welt.
(vgl. https://ec.europa.eu/europeaid/sectors/

human-rights-and-governance)

2.HAUPTHINDERNISSE BEI DER FORDE-
RUNG VON DIVERSITAT UND ACHTUNG
DER MENSCHENRECHTE: STEREOTYPE,
VORURTEILE, DISKRIMINIERUNG

GRUPPENARBEIT:

Brainstorming — Welches sind die ersten drei Wor-
ter, die Ihnen zu den Begriffen Diversitat, Men-
schenrechte, Gleichberechtigung und Respekt in
den Sinn kommen?

Auswertung der Gruppenarbeit:

Der/die Kursleiter/in schreibt alle genannten
Worter auf ein Flipchart und diskutiert mit den
Teilnehmenden die in der Gruppe diesbeziglich
vorhandenen Standpunkte und Blickwinkel. Pa-
rallel dazu beurteilt er/sie deren themenbezoge-
nen Kenntnisstand.

Die am 16. Dezember 1948 verabschiedete All-
gemeine Erklarung der Menschenrechte ist kein
internationales Abkommen, dessen Nichtbeach-
tung rechtliche Konsequenzen nach sich ziehen
wirde. Vielmehr stellt sie einen gemeinsamen
Standard dar, der allen Volkern und Nationen
gleichsam als Richtlinie dienen soll (vgl. http://
www.legislatie.resurse-pentru-democratie.org/
legea/declaratia-universala-a-drepturilor-omu-
lui.php). ,Alle Menschen sind frei und gleich an
Wirde und Rechten geboren. Sie sind mit Ver-
nunft und Gewissen begabt und sollen einander
im Geist der Briiderlichkeit begegnen." (Artikel 1
der Allgemeinen Erklarung der Menschenrechte
der Vereinten Nationen)



Modul 3
Diversitat und

Seine  MENSCHENRECHTE wahrzunehmen,
bedeutet, von willkirlichen staatlichen Einmi-
schungen oder seitens des Staats auferlegten
Einschrankungen frei zu sein. Zwar umfasst der
Begriff hierbei im grof3en und ganzen dieselben
Rechte, die an anderer Stelle als Birgerrechte
oder Birgerfreiheiten bezeichnet werden, legt
jedoch hdufig auch nahe, dass die gemeinten
Rechte noch nicht offiziell anerkannt wurden (vgl.
http://www.dictionary.com). Im eigentlichen Sin-

ne des Wortes sind Menschenrechte diejenigen
Rechte, die allen Menschen allein ihrer Existenz
wegen zustehen.

Unter DIVERSITAT versteht man die Einbezie-
hung von Menschen unterschiedlicher Herkunfts-
lander, Hautfarben, Religionen, sozio6konomi-
scher Schichten, sexueller Orientierung usw. (vgl.
http://www.dictionary.com).

Diversitat bedeutet, anzuerkennen, dass Men-
schen sich sowohl in ihrem Aussehen als auch in
ihrer Personlichkeit voneinander unterscheiden.
Berater/innen sollten sich der Tatsache bewusst
sein, dass Diversitat sich somit auf eine Vielzahl
unterschiedlicher Menschen, Denkweisen, Ver-
haltensweisen sowie Unterschiede beziglich Aus-
sehen, Personlichkeit, Traumen und Hoffnungen
bezieht.

Diese Unterschiede zu verstehen, zu respektie-
ren und anzuerkennen, tragt einerseits zu unse-
rer eigenen personlichen Entwicklung und zur
Festigung unserer zwischenmenschlichen Bezie-
hungen bei und andererseits zur Starkung der
Gesellschaft, deren Teil wir sind. Diversitat erfor-
dert zudem ein Bewusstsein dafir, dass wir alle
zugleich unterschiedlich und, aufgrund unserer
gemeinsamen menschlichen Natur, doch gleich
sind (vgl. British Council, 2010, S. 7).

Der Begriff GLEICHBERECHTIGUNG bezieht
sich auf die Gesamtheit derjenigen politischen
Entscheidungen und Praktiken im Beschaf-
tigungs- und anderen Bereichen, die sich
gegen Diskriminierung aufgrund von Haut-

Menschenrechte

farbe, ethnischer Zugehorigkeit, Alter,

Geschlecht, Herkunftsland, Religion oder
geistiger oder korperlicher Behinderung richten
(vgl. http://[www.dictionary.com).

Als Berater/in zu arbeiten, bedeutet, alle Men-
schen in gleicher und angemessener Form zu
behandeln, indem auf Diskriminierung zurickge-
hende Hemmnisse beseitigt werden. Somit wird
ein verloren gegangenes Gleichgewicht wieder
hergestellt und die Einzigartigkeit des Ratsuchen-
den anerkannt.

Der/die Berater/in darf jedoch nicht zulassen, dass
die Einzigartigkeit des jeweiligen Ratsuchenden
eine Beschneidung seiner Rechte zur Folge hat.

Die Schwierigkeiten, denen Berater/innen beim

Umgang mit Diversitdt gegebenenfalls begeg-

nen, kdnnen externer und interner Natur sein:

- Extern |/ gemeinschaftsspezifische Einstellun-
gen

Zum Beispiel wenn die Gemeinschaft, deren Mit-

glied die ,andersartige" Person ist, dieser die

Integration aus Unwissenheit bzw. mangelnder

Bildung Uber kulturelle, ethnische und natirliche

Unterschiede verweigert.

- Intern — Vertrauen, personlicher Wunsch nach
Verdnderung und Selbsterkenntnis

Beispiele: Wenn Personen mit geringem Selbst-

wertgefihl sich selbst beim Erreichen gesell-

schaftlichen Erfolgs im Wege stehen: ,Das werde
ich niemals schaffen." Wenn Menschen mit Be-
hinderungen sagen: ,Ich werde mich nicht inte-
grieren kénnen, weil ich eben anders bin." Wenn

Angehorige der Roma feststellen: ,/ch bin ein Zi-

geuner. Niemand hier will mich um sich haben."

Wenn Personen mit Schreib- und Leseschwache

aulRern: ,Wer wird so jemanden so Ungebildetes

wie mich wohl einstellen?".

- Persénliche Uberzeugungen und Background
des Beraters [ der Beraterin (genossene Erzie-
hung, mit der jeweiligen Art von Klient/innen ge-
machte Vorerfahrungen usw.)

Um die oben genannten Hemmnisse zu beseiti-
gen, sollten Berater/innen und Ratsuchende ge-
meinsam nach Fahigkeiten, Potential und den per-
sonlichen Bedirfnissen des/der Klient/in forschen
und diese den Anforderungen und Bedurfnissen
der Gruppe/Gemeinschaft, deren Mitglied der/die
jeweilige Ratsuchende ist, gegeniberstellen

2.1STEREOTYPE, VORURTEILE

Stereotype sind vereinfachende und standardi-
sierte Vorstellungen oder Bilder, die mit speziel-
len Bedeutungen versehen sind und von allen Mit-
gliedern einer bestimmten Gruppe geteilt werden
(vgl. http://www.dictionary.com).

Stereotype entstehen aus der menschlichen Nei-
gung heraus, Personen und Gruppen nicht auf-
grund ihrer jeweiligen Personlichkeitseigenschaf-
ten sondern anhand des bei der ersten Begegnung
entstandenen Eindrucks zu beurteilen. Wir Gber-
nehmen oder bilden Stereotype hinsichtlich des
Geschlechts, der ethnischen Zugehorigkeit, des
Alters, der Behinderungen usw. der betreffenden
Personen oder Gruppen, weil wir oft zu bequem
sind, uns zu informieren, nachzuforschen oder zu



diskutieren. Wie es zudem scheint, ist das Fest-
halten an Stereotypen fir uns einfacher, wenn
wir uns bereits eine Meinung Uber eine bestimm-
te Gesellschaftsschicht gebildet haben. Oftmals
geht diese Meinung auf unsere Erziehung oder
Horensagen zurick, oder darauf, dass wir bereits
mit einem Angehdrigen der jeweiligen Gruppe zu
tun hatten und von diesem auf alle anderen Mit-
glieder der Gruppe schlief3en (, Ein Roma hat mir
mein Portemonnaie gestohlen, folglich sind alle
Roma Diebe").

Stereotype kdnnen positiv (wenn sie sich auf po-
sitive Eigenschaften der jeweiligen Gruppe be-
ziehen) oder negativ (wenn sie sich auf ,Fehler"
beziehen) sein. Stereotype betreffen alle Gruppen
und Kategorien von Menschen, und unser Ver-
halten richtet sich haufiger nach ihnen, als man
wahrhaben méchte. Ist es lhnen schon einmal
passiert, dass lhre Meinung Uber jemanden be-
reits feststand, bevor Sie die betreffende Person
Uberhaupt richtig kennengelernt haben?

UBUNG:

Mit der folgenden Ubung soll gezeigt werden,
dass wir Menschen auch dann in Kategorien ein-
teilen und ihnen positive/negative Eigenschaften
zuschreiben, wenn wir sie personlich gar nicht
kennen.

In der linken Spalte der unteren Tabelle sehen Sie
verschiedene Kategorien von Personen. Schrei-
ben Sie bitte in die Spalte daneben die erste Ei-
genschaft, die lhnen zur jeweiligen Kategorie
einfallt (siehe Beispiel). Mit dieser Ubung soll bei
Berater/innen das Bewusstsein dafir gescharft
werden, dass auch bei ihnen Stereotype vorhan-
den sind.

Frauen Beispiel: sensibel

Manner

Roma

Arbeitslose

Lehrer

Jugendliche

Altere

Ohne Schulbildung

Landwirtschaftliche
Hilfskrafte

Reiche

Arme

Menschen mit Behin-

derungen

Die Ubung eignet sich sowohl zur Bearbeitung in
der Gruppe als auch als Methode zur Selbstein-
schatzung. Nach dem Ausfillen der Tabelle ist es
unerlasslich die aufgelisteten Merkmale gemein-
sam zu diskutieren und die jeweiligen Stereotype
herauszuarbeiten.

Die genannten Beispiele uns unbekannter Perso-
nen rufen bei uns emotionale Reaktionen (Sym-
pathie, Antipathie, Wut, Angst, Ekel, Unwohlsein,
Hass usw.) hervor, die auf vorhandene Stereotype
zurickzufihren sind. Diesen liegen personliche
Einstellungen zugrunde, die auch Vorurteile ge-
nannt werden.

Wie Stereotype manifestieren sich Vorurteile in
unserem Alltag zuweilen, ohne dass wir dies be-
merken. Vorurteile sind nachteilige Meinungen
oder Gefihle, die vorab bzw. ohne Wissens-, ge-
dankliche oder verstandesmafige Grundlage ent-
stehen (vgl. http://www.dictionary.com).
Stereotype und Vorurteile entstehen bereits sehr
frih, zuweilen bereits vor dem vierten Lebensjahr.
Sie sind nicht angeboren, sondern werden stets
erlernt, sei es durch selbst gemachte Erfahrungen
oder die Vorgaben anderer.

Wie bereits erwdhnt konnen Stereotype sowohl
negativ als auch positiv sein. Beispiele fir positive
Stereotype sind, dass Deutschen oft Eigenschaf-
ten wie Zuverlassigkeit, PUnktlichkeit und Sorg-
falt, Chinesen hingegen Erfindergeist und Fran-
zosen die besten Kochkinste nachgesagt werden.
Werden bestimmten Gruppen eine Reihe negati-
ver Eigenschaften zugeschrieben (z.B. Aggressi-
vitat, geringe Intelligenz usw.), spricht man von
einem Stigma. Stigmata sind immer negativ und
haben einen Bezug zu gefdhrdeten Gruppen.
Gefdhrdete Gruppen bestehen aus Personen, die
aus unterschiedlichen Grinden (Armut, Krank-
heit, mangelnde finanzielle Mittel) nicht diesel-
ben Privilegien genieRen und nicht Uber dieselben
Mdglichkeiten verfigen wie andere. Aus diesem
Grund wird die Gefahrdung auch nicht mit den
Eigenschaften, die diese Gruppe besitzt, sondern
mit dem jeweiligen Mangel, den sie leidet, in Be-
zug gebracht.

Stigmata haben negative Auswirkungen auf das
Selbstbild gefdhrdeter Gruppen, da sie Brandmar-
kungen darstellen, an deren Eigenschaften die ge-
fahrdeten Personen letztendlich selbst glauben.
Wie oben beschrieben, haben auch im sozialen
Bereich tatige Berater/innen und Profis von Ste-
reotypen herrihrende Impulse und sind aufgrund
Uber lange Jahre hinweg gemachter Erfahrun-
gen (Beispiele und Falle aus dem Arbeitsalltag),
fehlender Erfahrungen oder ihrer Erziehung
vorurteilsbelastet.
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FALLSTUDIE:
Eines Tages betritt ein Mann mit vernachldssig-
tem AuReren und schmutzigen Kleidern das Biro
des Beraters. Das Schuljahr hat gerade begon-
nen, eine Zeit, in der die Eltern viel Geld fur die
notwendige Ausstattung ihrer Kinder ausgeben
muissen. Schon bei der BegriRung kommt dem
Berater als erstes der Gedanke in den Kopf: ,/ch
wette, das ist wieder ein Roma, der nur kommt,
um sich zu beschweren". Der Mann erzahlt ihm,
dass er zu Hause drei Kinder zu versorgen hat, und
der Berater denkt sich: , So viele Kinder, aber kein
Geld, um sie grof3 zu ziehen." Der Mann berichtet
weiter, dass er erst vor Kurzem seinen Job verlo-
ren hat, und der Berater vervollstandigt in Ge-
danken ,klar, Roma ... keinerlei Verantwortung.
Wahrscheinlich selbst schuld." Nach zehnminUti-
gem Gesprdach weil3 der Berater, dass es sich bei
dem Mann tatsachlich um einen Angehorigen der
Roma handelt, der bei seinem Arbeitgeber gekin-
digt hat, weil dieser ihn nicht richtig bezahlen und
ihm aufgrund fehlender Qualifikationen auch kei-
nen Arbeitsvertrag geben wollte. Er hatte keine
Zeit gehabt, sich umzuziehen, weil er direkt von
seiner neuen Arbeitsstelle, wo er im Moment in
Probezeit arbeitete, zur Beratungsstelle gegan-
gen war. Dort erfuhr er vom Angebot einer ganz-
tagigen Kinderbetreuung, fir die er seine Kinder
anmelden wollte, damit sich jemand tagsiber,
wahrend er bei der Arbeit ist, um diese kimmert.
Vorurteile und das AulRere des Ratsuchenden
hatten beim Berater spontan stereotypisieren-
de Gedanken hervorgerufen — in seinem gesell-
schaftlichen Umfeld haben Angehdrige der Roma
zumeist den Ruf, ungebildet und unehrlich zu sein.
Auch die Medien zeichnen hier meist ein negati-
ves Bild. Als der Berater dies bemerkt und sich der
Tatsache bewusst wird, dass seine spontan gebil-
dete Meinung jeglicher Grundlage entbehrt und
er eigentlich die Aufgabe hat, die Interessen des
Ratsuchenden zu verteidigen, halt er inne,

hort zu, schaut dem Kunden in die Augen und
sieht pl6tzlich einen ganz normalen Mann, der sei-
ne Hilfe bendtigt. In diesem Moment gesteht der
Berater sich die eigenen Defizite ein und handelt
professionell, indem er seine Vorurteile hinter sich
[&sst.

Wir alle haben ein gewisses Inventar an Infor-
mationen, mit denen wir bestimmten unserer
Mitmenschen unbewusst positive oder negative
Siegel aufdricken und umgekehrt. Diese Kenn-
zeichnungen beeinflussen unser Verhalten und
Denken in der Beziehung zu anderen. Ist das je-
weilige, anhand bestimmter Kriterien zugewiese-
ne Siegel negativ, so kann dies Verhaltensweisen
hervorrufen, die im schlimmsten Fall diskriminie-
rend sind. Bei jedem von uns kommen dann und
wann Vorurteile zum Vorschein. Sicherlich kon-
nen wir umso harmonischer mit unseren Mitmen-
schen zusammenleben, je mehr wir uns Uber diese
Vorurteile im Klaren sind, sie uns eingestehen und
ihre Grenzen kennen. Wenn der Beratende sich
der eigenen Defizite und Stereotype bewusst ist,
erleichtert dies zumeist die Durchfihrung der je-
weiligen Intervention und fihrt zu besseren Bera-
tungsergebnissen.

Der in unserer Fallstudie beschriebene Berater,
dessen Vorurteile und Stereotype sich unbewusst
gebildet hatten, liel3 sich von diesen nicht leiten.
Vielmehr fUhrte er sich mogliche negative Aus-
wirkungen seiner spontanen restriktiven Denk-
weise vor Augen, die ihn auch bei der Analyse
und beim Versuch, die Situation des Klienten zu
verstehen, eingeschrankt hatte. Er erkannte also,
dass Stereotype und Vorurteile nicht nur diejeni-
gen betreffen, auf die sie unmittelbar gerichtet
sind, sondern auch seine eigene individuelle und
insbesondere professionelle Entwicklung als Be-
ratungsexperte beeintrachtigt hatten (vgl. British
Council, 2010, S. 12).

2.2 FORMEN DER DISKRIMINIERUNG UND HEMMNISSE, DIE AUF DIESE ZURUCKZUFUH-

ETHNISCHE ZUGEHORIGKEIT

REN SIND: RELIGION, BEHINDERUNG, GESCHLECHT, NATIONALITAT/HAUTFARBE BZW.

Der Begriff Diskriminierung bezieht sich auf Behandlungs-, Betrachtungsweisen oder Unterscheidungen

zugunsten oder zu Ungunsten von Personen oder Dingen, die anhand bestimmter Gruppen-, Klassen-

oder Kategorienzugehorigkeiten und nicht auf Grundlage individueller Verdienste vorgenommen werden:

Rassen- und religiose Intoleranz und Diskriminierung. (vgl. http://www.dictionary.com)

Diskriminierung bedeutet, bei bestimmten Gruppen/Individuen und Vorstellungen Unterschiede zu ma-

chen. Vor dem Hintergrund, dass alle Menschen dieselben Rechte haben, liegt Diskriminierung dann vor,

wenn bestimmte Gruppen von anderen auf Grundlage irrelevanter Kriterien in eben diesen Rechten ein-

geschrankt werden.



RELIGIOSE DISKRIMINIERUNG
Diskriminierung aus religidsen Grinden bezieht
sich auf den Ausschluss oder die Ablehnung von
Individuen oder Gruppen aufgrund der religidsen
Uberzeugungen, die diesen eigen sind. Nach dem
11. September 2001 standen beispielsweise Mus-
lime zunehmend unter kollektivem Verdacht, Ter-
roristen zu sein oder Verbindungen zu terroristi-
schen Vereinigungen zu haben. Man stelle sich die
enorme Zahl an Ubergriffen gegen Muslime vor,
die wahrend dieser Zeit begangen wurden, und
das allein aufgrund der Tatsache, dass viele das
Wort Muslim mit Terrorist gleichsetzten.

Im gegenwartigen europdischen Kontext ist
der Status ,Muslim" mit erschwertem Zugang
zum Arbeits- und Wohnungsmarkt, zu Bildung
und Weiterbildung, Integration usw. verbunden.
Das aufgedrickte Siegel macht die betreffen-
den Personen zu gefdhrdeten Individuen, denen
Zweifel und Unsicherheit entgegengebracht
werden und die somit beweisen missen, dass sie
fir ihre Umgebung keine Bedrohung darstellen.

BEISPIEL: Sie beraten gegenwartig eine mus-
limische Familie, die erst vor Kurzem in Ihr Land
gekommen ist und folgende Probleme zu bewal-
tigen hat: mangelnde Kenntnisse der Sprache
und landesspezifischen Gepflogenheiten, kein
gesichertes Einkommen, Arbeitslosigkeit. Bei der
grindlichen Problemanalyse erfahren Sie, dass
die muslimische Familientradition dem Mann
vorschreibt, Stitze der Familie zu sein, wahrend
es das Rollenverstandnis der Frau ist, zu Hause
bei den Kindern zu sein. Die Unterstitzung soll-
te zunachst darin bestehen, der Familie und dem
Lebensstil, den diese in ihrem Heimatland pfleg-
te, in angemessener Form Respekt und Empathie
zu zeigen, und Ubergehend zu erklaren, was in der
Gesellschaft, in der diese sich integrieren mochte
— eine Gesellschaft, die sich in vielen Dingen von
derihrer Heimat unterscheidet —als normal erach-
tet wird. In den meisten Teilen Europas wird bei-
spielsweise erwartet, dass sich sowohl Manner als
auch Frauen um das Thema der Kindeserziehung
kimmern und die persénliche Entwicklung im
Sinne einer bestmoglichen Ausschopfung des ei-
genen Potentials vorantreiben (Bemihung um ei-
nen Arbeitsplatz, Weiterbildung). Ziel ist es, eine
Kombination aus beiden Kulturen anzustreben,
sodass die jeweiligen Ratsuchenden das jeweils
Beste aus beiden fur sich herausziehen konnen.

DISKRIMINIERUNG VON MENSCHEN

MIT BEHINDERUNGEN

Der Begriff Behinderung bezieht sich auf physi-
sche, psychische oder sensorische Defizite, die
bei Fehlen einer barrierefreien Umgebung ein
unabhdngiges Leben der betreffenden Personen
teilweise oder vollkommen unmdoglich machen.
Bei Behinderungen sind zwei Aspekte zu berick-
sichtigen: zum einen der medizinische Zustand
der jeweiligen Person selbst und zum anderen die
Fahigkeit des sozialen Umfelds, auf deren Bedarfe
einzugehen.

Behinderungen kdnnen somit sehr unterschiedli-
che Formen annehmen, von denen jede einzelne
die jeweiligen Beteiligten vor besondere Heraus-
forderungen stellt.

Zahlreiche Barrieren schrdanken den Zugang be-
hinderter Mitmenschen zu Bildung und zum Ar-
beitsmarkt ein. Dies mag einer der Grinde dafir
sein, dass diese sehr viel weniger an Bildung teil-
nehmen als Menschen ohne Behinderung und der
Arbeitnehmeranteil von Menschen mit Behinde-
rungen sehr gering ist. Es hat sich mittlerweile das
Stereotyp gebildet, dass die meisten Menschen
mit stark ausgeprdgten Behinderungen (voll-
kommen) auf die Hilfe anderer angewiesen und
unféhig sind, ein unabhangiges Leben zu fihren.
Es gibt nur wenige Beispiele von Personen, die
diese , Barriere" ihrer Behinderung Uberwinden
konnten: Stephen Hawking, dem amyothrophe
Lateralsklerose diagnostiziert wurde, setzte sei-
ne Tatigkeit fort und grindete sogar eine eigene
Familie, obwohl die Arzte ihm gerade noch knapp
drei Jahre zu leben gaben. Bis zum heutigen Tag
ist er als Wissenschaftler aktiv.

Ein weiteres Beispiel ist Aimee Mullins, die unter
angeborener fibularer Hemimelie (Fehlen des Wa-
denbeinknochens, ohne den es unmdglich ist, zu
gehen). Mithilfe einer speziell angefertigten Pro-
these war sie in der Lage, an Sportwettkampfen
teilzunehmen und dabei sogar gegen Athleten
ohne Behinderungen anzutreten.

Dies sind Félle, die in der breiten Offentlichkeit
bekannt wurden. Jedoch gibt es auch im Alltag
Erfolgsbeispiele, die im standigen Kampf mit dem
System stehen.

Bei der Arbeit mit behinderten Menschen soll-
ten Berater/innen zuallererst Gberprifen, welche
Selbstsicht und Selbsteinschatzung beziglich der
eigenen Fahigkeiten und Kompetenzen diese ha-
ben. Unter Anleitung sollten die Ratsuchenden
nicht nur die eigenen Defizite sondern auch und
vor allem die eigenen Stérken erkunden. Das Be-
sondere an der Beratung ist, dass sie die Folgen,
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die bestimmte Probleme oder missliche Lebens-
situationen nach sich ziehen, in den Brennpunkt
nimmt und verdeutlicht. Somit wird das Bewusst-
sein der Ratsuchenden fur die eigenen Bedarfe,
die Erwartungen an sich selbst und andere und
vorhandene Maglichkeiten der Problembewalti-
gung gescharft (vgl. Mitrofan I., Nuta A., 2011, S.
4).

GESCHLECHTER-/GENDERDISKRIMINIE-
RUNG/SEXISMUS

In diesem Zusammenhang ist zwischen Ge-
schlecht und Gender zu unterscheiden, wobei sich
ersteres auf angeborene biologische und naturge-
gebene Unterschiede zwischen Frauen und Man-
nernund letzteres aufim Leben erlernte/zugewie-
sene Rollen und Verantwortlichkeiten, die vom
jeweiligen sozialen Umfeld abhangen, bezieht.
Somit betrifft ,Gender" Erwartungen hinsichtlich
Eigenschaften, Haltungen und Verhaltensweisen
von Frauen und Mannern, unabhangig von deren
biologischem Geschlecht. Stimmen Gender und
Geschlecht nicht Uberein, kdnnen hieraus Gen-
der-Stereotype entstehen

BEISPIELE: Einer jungen Frau wird vom Ergrei-
fen eines technischen Berufs abgeraten, weil so
etwas doch eher etwas fir Méanner sei. Oder ei-
nem Mann werden Vorwirfe gemacht, weil er
KUnstler werden mochte, wo er doch besser eine
~ernstzunehmende" Mannerkarriere einschlagen
sollte, um spater auch in der Lage zu sein, eine
eigene Familie zu versorgen. Gender-Stereoty-
pe sind auch der Grund fur Gehaltsunterschiede
zwischen Frauen und Mdnnern bei gleicher beruf-
licher Aufgabenstellung, oder dafir, dass Frauen
nicht in hohere Managementpositionen befor-
dert werden, aus dem einfachen Grund, dass sie
nach der landldufigen Meinung nicht Uber die in
FUhrungspositionen bendtigte Starke oder Harte

verfigen.

Geschlechterdiskriminierung bzw. Sexis-

mus gehort leider zu unserer modernen

Menschenrechte

Wirklichkeit und ist als geschlechtsspezifi-

sche Bevorteilung definiert.
Auf den ersten Blick scheint es, dass Frauen h&u-
figer das Ziel von Stereotypisierungen und diskri-
minierenden Haltungen sind. In Wirklichkeit sind
jedoch beide Geschlechter hiervon betroffen.
Vielmehr hdngen die gemachten Unterscheidun-
gen von den jeweiligen Umstdnden ab und sind je
nach Region/Land unterschiedlich. Sowohl Frau-
en als auch Mannern werden durch Diskriminie-
rung Bildungs- und Berufschancen genommen,

was schon fur sich genommen den Tatbestand der
Diskriminierung erfUllt. Daher geht Sexismus uns
alle etwas an.

Ein Beispiel hierfir ware ein Berater, der einen
mannlichen Ratsuchenden bei dessen Vorhaben
unterstitzen soll, als Erzieher mit drei- bis fUnf-
jahrigen Kindern zu arbeiten. Spontan kdnnten
dem Berater hierbei Gedanken in den Kopf kom-
men wie: ,Hat dieser Mann iberhaupt Kinder?
Weifs er Uberhaupt iber die Bedirfnisse solch
Jjunger Kinder Bescheid? Wohl eher nicht ... Er hat
Jja als Mann gar keinen Mutterinstinkt. Und was
werden erst die Eltern der Kinder sagen: Der hat
Ja gar keine sanfte Stimme und auch nicht die Ge-
duld einer Frau usw." Im weiteren Verlauf erfahrt
der Berater, dass sein Ratsuchender ein Experte
auf dem Gebiet der Vorschulpadagogik ist und
Uber sehr gute Referenzen verfigt. Seine Arbeit
wird vor diesem Hintergrund also darin bestehen
mussen, die positiven Eigenschaften und Fahig-
keiten seines Kunden gerade auch gegeniber den
Eltern der Kinder, mit denen dieser arbeiten wird,
hervorzuheben.

DISKRIMINIERUNG AUFGRUND

VON NATIONALITAT/HAUTFARBE

UND ETHNISCHER ZUGEHORIGKEIT

Woran denken Sie als erstes, wenn Sie ,franzé-
sisch", ,italienisch", ,englisch", ,spanisch" oder
~rumdnisch" horen? Champagner und Arroganz,
Gesprachsfreude und wilde Gesten, Umgangskal-
te und Zeremoniengetue, Eleganz, Flamenco und
Feierlust, Gastfreundschaft und Fleil$? Haben Sie
sich jemals gefragt, warum wir es so eilig damit
haben, Menschen zu beurteilen, die wir in Wirk-
lichkeit gar nicht kennen?

Unbewusst neigen wir Menschen dazu, alles um
uns herum in Kategorien einzuteilen, ob es sich
dabei nun um Gegenstande oder Menschen han-
delt. Solche Einteilungen werden anhand von
Attributen vorgenommen, die mehr mit dem
kérperlichen AulReren, Kultur, geografischer Her-
kunft, Sprache, Nationalitat usw. als den inneren
Eigenschaften der Person und deren einzigarti-
gem Potenzial zu tun haben.

Gleichgultig seiner Herkunft sollte jeder Mensch
vor dem Hintergrund des personlichen Reichtums,
den er odersie an kulturellen, religiosen und tradi-
tionellen Aspekten mitbringt, behandelt werden,
denn diese sind ausschlaggebend fir dessen/de-
ren jeweilige Auspragung als Individuum. Berater/
innen haben also die Pflicht, jeden Menschen als
den anderen gleichgestellt und einzigartig zu be-
handeln, ungeachtet der Eigenschaften, die mit



der Gruppe, zu der dieser gehort, assoziiert wer-
den. Schlief3lich ist keine Rasse, Nationalitat oder
ethnische Gruppe den anderen Uberlegen; jede
hat eigene, sich von den anderen unterscheidende
kulturelle Voraussetzungen, und genau das ist es
doch, was unser Welt so interessant macht.

Ein Beispiel fUr eine gefdhrdete Gruppe, die hau-
fig unter Rassendiskriminierung zu leiden hat,
sind die Roma. Der Begriff ,Roma" entstammt der
von dieser ethnischen Gruppierung gesprochenen
Sprache selbst und wird auch von Angehdrigen
der Roma zur Selbstidentifizierung verwendet.
Der Begriff ,Zigeuner" existiert in der Sprache
der Roma nicht. Er stammt aus dem Griechischen
und bedeutet ,heidnisch", ,unantastbar" und
sunrein®. Er ist somit schon von seiner Herkunft
her eine Beleidigung, deren pejorative Bedeutung
sich mit der Zeit noch verstarkt hat.

Den Roma wird haufig unterstellt ,schmutzig",
Lfaul®, ,ungebildet" usw. zu sein. Man sollte sich
die Grinde, die zu diesen Fehlvorstellungen ge-
fUhrt haben, deutlich vor Augen fihren: Armut
von Kindesbeinen an, fehlender Zugang zu Schul-
bildung, geringe Chancen auf die Erweiterung von
Fahigkeiten und auf Beschaftigung usw. Gesell-
schaftliches Scheitern bedingt Verzweiflungsta-
ten, die haufig nicht der gesellschaftlichen Norm
entsprechen. Zudem identifizieren sich die so
stigmatisierten haufig mit dem ihnen auferlegten
Siegel, was zu entsprechenden Verhaltensweisen
fuhrt.

EIN WEITERES BEISPIEL: Sie haben es als
Berater/in mit einer Person mit Migrationshinter-
grund zu tun, einem jungen Mann aus dem Mitt-
leren Osten. Als Experte/Expertin sollten Sie die
soziokulturellen Eigenschaften der Gruppe, aus
der dieser Ratsuchende stammt, deren Implika-
tionen auf gesellschaftliches Zusammenleben,
die Erziehung, die diesem zuteilwurde sowie die
Rechte und Pflichten der Angehorigen dieser
Gemeinschaft kennen (oder sich entsprechendes
Wissen aneignen). Auf3erdem sollten Berater/in
und Ratsuchender gemeinsam das individuelle
Potential und die Einzigartigkeit des Ratsuchen-
den erkunden. Somit schafft der/die Berater/in
die umfassenden Rahmenbedingungen, die ihm/
ihr als Grundlage fir die anschliel3ende Interven-
tion dienen.

Berater/innen zwéangen generell ihren Ratsuchen-
den keine Entscheidungen auf. Stattdessen ist
es ihre Aufgabe, Signale auszusenden, Lésungen
und Verhaltensweisen, die von den Ratsuchenden
selbst vorgeschlagen werden, positiv zu bestati-
genund von unrealistischen Vorstof3en, die der In-

tegration des jeweiligen Ratsuchenden abtraglich
waren, abzuraten. Dabei helfen sie ihren Klient/
innen, eigene Defizite zu akzeptieren und sich re-
ale oder imagindre Fehler zu verzeihen, indem sie
ihnen Mittel und Potentiale zur Lésung des Prob-
lems aufzeigen, die diese selbst besitzen.

Professionell handelnde Berater/innen nehmen

bevorzugt folgende Haltungen ein:

¢ Der/die Berater/in interessiert sich dafir, wie
die Welt vom Standpunkt des jeweiligen Ratsu-
chenden aus aussieht;

* Er/sie nimmt Menschen gegeniber einen
positiven Blickwinkel ein und betrachtet sie
grundsatzlich als vertrauenswirdig, fahig und
freundlich;

* Er/sie verfigt Uber ein positives Selbstbild und
Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten;

* Der beraterischen Intervention liegen die
personlichen Werte des Klienten / der Klientin
zugrunde.

(vgl. Mitrofan 1., Nuta A., 2011, S. 7)

3.SELBSTREFLEXION UND EMOTIONALE
INTELLIGENZ BEI DER FORDERUNG VON
DIVERSITAT UND MENSCHENRECHTEN

An gewissen Stellen werden wir alle zumindest
gedanklich von Stereotypen und Vorurteilen be-
einflusst. Vielleicht liegt dies daran, wie unser
Denken und Handeln im alltdglichen Leben selbst
beschaffen ist. Denn auch bei denjenigen, die be-
haupten, sie seien véllig frei von Vorurteilen und
Stereotypen, sind in Wirklichkeit zumindest ein
paar wenige davon vorhanden.

Berater/innen, die ja selbst ein Teil der Gesell-
schaft sind, haben ihrerseits Schwachen und mos-
sen sich klarmachen, dass die Meinungen, die sie
aktuell vertreten, zu gewissen Zeitpunkten ihres
Lebens durch Gefihle, Erfahrungen, die Umge-
bung, in der sie aufgewachsen sind, familidre Er-
ziehung und ihre Schulzeit entstanden sind.

Gute Berater/innen sollten beweisen, dass sie
sich der Bedeutung ihrer Tatigkeit bewusst
sind, indem sie folgende Grundsatze befolgen
(NASW Code of Ethics, 1996):

1. Ausdruck der eigenen Individualitat. Jeder
Mensch hat ein Recht auf eigene Werte, solange
andere durch diese nicht in ihrer Unversehrtheit,
Sicherheit und ihren Rechten beeintrachtigt
werden.

2. Bekdmpfung von Mustern und Klischees beim
Wahrnehmen anderer. Bekampfung eigener
Stereotype und Vorurteile.
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3. Recht auf Zugang zu notwendigen Mitteln. Je-
der hat das Recht auf Zugang zu Mitteln, die zur
Gestaltung des eigenen Lebens mit Hinblick auf
Bildung, gesellschaftliche Integration, individuel-
le Verwirklichung und die optimale Ausschépfung
des eigenen Potentials notig sind.

4. Respekt vor der Wirde und dem Wert mensch-
lichen Vertrauens. Jeder Mensch stellt an sich
schon einen Wert dar und ist einzigartig. In
Beratungsprozessen sollten die Menschenrechte
geachtet und dadurch auch die Personlichkeit,
Wurde und das Selbstwertgefihl jedes Ratsu-
chenden erhéht werden.

5. Vertrauen in die Fahigkeit zur Selbstbestim-
mung sowie die Fahigkeit, die Probleme des
Ratsuchenden zu [6sen. Vertrauen in die eigene
Fahigkeit, dazuzulernen und sich weiterzuentwi-
ckeln.

6. Vertraulichkeit im Bezug auf Informationen,
die die Situation des jeweiligen Ratsuchenden
betreffen (vgl. Nicoara P.C., 2012, S. 10).

Die personlichen Eigenschaften und die Fahigkeit
zu Empathie des Beraters [ der Beraterin sind sehr
wichtige Faktoren fir erfolgreiche Beratung. Bel-
kin (vgl. Zitat Jevence 1981-1984) nimmt jedoch
dariber hinaus an, dass ein direkter und signifi-
kanter Zusammenhang zwischen der Ausbildung
des der Beratenden und deren Effektivitat be-
steht. Der Effektivitat des Beraters [ der Berate-
rin liegt bei guter Ausbildung ein besseres Selbst-
verstandnis hinsichtlich der eigenen Emotionen
und des Umgangs mit diesen zugrunde. Ebenso
verstehen sie dann die Partner, mit denen sie in-
teragieren, besser und bauen bessere Beziehun-
gen auf, was zu mehr Produktivitat und auch bei
Ratsuchenden zu einer Verbesserung des Selbst-
bilds fihrt. Tatsachlich bilden alle diese Faktoren
zusammengenommen die emotionale Intelligenz
der Beratenden. Zusammenfassend gesagt ist
also Empathie in Kombination mit einer soliden

Ausbildung die Voraussetzung fir gute,

professionelle Beratung.

Als emotionale Intelligenz wird die Fahig-

Menschenrechte

keit bezeichnet, die Gefihle anderer zu

verstehen, angemessen zu reagieren, tref-
fend zu beurteilen und Probleme zu vermeiden
oder zu |6sen. Sich hinsichtlich der eigenen emo-
tionalen Intelligenz weiterzuentwickeln, schafft
zudem die Grundlage fir eine Verfeinerung der
eigenen geistigen Fahigkeiten, Kreativitat und
Erfolg am Arbeitsplatz. Hierin zeigt sich der Zu-
sammenhang emotionale Intelligenz — Situation
— Denken — Gefuhl — Verhalten. Laut statistischen
Untersuchungen kommt emotionaler Intelligenz

eine doppelt so grofée Bedeutung zu wie fachli-
chen oder geistigen Fahigkeiten (vgl. z.B. http://
www.iceberg.leducat.ro/).

Emotionale Intelligenz zu entwickeln, erfordert
Selbstkenntnis (eigene Starken und Grenzen er-
kennen, sich der eigenen Gefihle und deren Aus-
wirkungen auf Verhaltensweisen und somit auch
auf andere bewusst sein), einen souveranen Um-
gang mit den eigenen Emotionen, eine klare Vor-
stellung Uber die eigenen Motivationen, soziale
Fahigkeiten (aktives Zuhoren, Verhindern, dass
emotionale Faktoren die Fahigkeit zum Zuhoren
beeintrachtigen, Durchsetzungsvermdégen, Kon-
fliktmanagement).

Der Begriff ,emotionale Intelligenz" wurde erst-
mals von den Psychologen Peter Salovey und
John Mayer in einem 1990 veroffentlichten Artikel
verwendet. Auch wenn der Begriff an sich damit
noch relativ jung ist, l8sst sich das Konzept weit
zurick auf das allseits bekannte Zitat Sokrates
~Kenne dich selbst" (470-399 v. Chr.) zurickdatie-
ren. Zudem taucht ein weiteres Modell emotiona-
ler Intelligenz sowohl im Alten als auch im Neuen
Testament der Bibel auf: ,Und wie ihr wollt, dass
euch die Leute tun sollen, so tut ihnen auch!" und
,Liebe deinen Ndchsten wie dich selbst".

Wir alle haben latente Stereotype, Vorurteile und
diskriminierende Neigungen. Sich in einer un-
glicklichen sozialen Lage zu befinden, genigt be-
reits, um diese bei jedem von uns zu Tage treten
zu lassen. Eine solche ,andere Version der Wirk-
lichkeit", die uns andersartige oder anders den-
kende Menschen abstempeln und in bestimmte
Schubladen stecken lasst, ist schnell entworfen.
Andererseits konnen positive oder negative Er-
wartungen, gestellt an Personen, die sich bereits
am Rande ihrer Méglichkeiten befinden, fir Erfolg
oder Misserfolg der jeweiligen Person entschei-
dend sein. Um zwischen instinktivem und ungefil-
tertem und eingetbtem, Uberdachtem Verhalten
unterscheiden zu koénnen, haben Berater/innen
sowohl einen Uberblick Uber die Gbergeordneten
rechtlichen Rahmenbedingungen als auch GUber
Fachstudien aus dem sozialen und psychologi-
schen Bereich. In Letzteren lassen sich Beispiele
Techniken, Ubungen und Experimente finden, mit
denen Selbstfindung, Selbstwertgefihl, Akzep-
tanz und Verstdndnis gegeniber Peers sowie die
volle Ausschopfung der eigenen Leistungsfahig-
keit in proaktiver und dennoch sachlicher Weise
gefordert werden kdnnen.

Durch Selbstbefahigung lassen sich auf einfache
und effektive Art und Weise auch dunkle Wol-
ken vertreiben. Selbstbefahigung ist definiert



als eine Reihe von Techniken und Ubungen zum
Erreichen zukUnftigen Erfolgs, bei denen die Kli-
ent/innen selbst mit eingezogen werden. Es ist
erstaunlich, wie viel sich allein durch die Verande-
rung der eigenen Denkweise und des eigenen Le-
bensansatzes erreichen und bewaltigen lasst (vgl.
http://www.vitalitylink.com/article-hypnothera-

py-1987-essential-empowerment-techniques-li-

fe-mind-emotions).

Selbstbefahigung ist eine Technik zur Selbstrefle-

xion, die Berater/innen sowohl fir sich selbst als

auch bei der Arbeit mit ihren Klient/innen (Erler-

nen von Eigenstandigkeit und Unabhdngigkeit)

anwenden kdnnen. Sie umfasst folgende Schritte:

* Selbstakzeptanz — Nehmen Sie sich selbst so
hin, wie sie jetzt sind. Veranderungen kénnen
Sie auch dann vornehmen, wenn Sie mit sich
selbst zufrieden sind.

Loslassen negativer Gefihle, selbstvernichten-
der Gedanken & selbsteinschrankender Glau-
benssatze (Ich schaffe/verdiene ... nicht) &
Blockaden (Ich bin nicht gut genug).

Vergeben und Schuld verzeihen — Menschen
tun immer das Beste mit den Mitteln, die ihnen

zum jeweiligen Zeitpunkt zur Verfigung ste-
hen.

Dankbarkeit ist der Schlissel zu positiver
Energie im Leben und ,Alchemie", die Streitfra-
gen/Probleme in wahren Segen und Geschenke
transformiert. Machen Sie es sich zur Gewohn-
heit, Ihrer Dankbarkeit jeden Tag Ausdruck zu
verleihen, z.B.: ,Ich bin dankbar dafir, heute
morgen an einem warmen Ort aufgewacht zu
sein®.

Personliche Bestandsaufnahme — Lernen Sie,
auf sich selbst zu horen und kultivieren Sie diese
Fahigkeit. Was sagt lhnen Ihr GefGhl/Korper/
Verstand/Gespir? Fragen Sie ,wie" anstatt
Lwarum". Schenken Sie den Antworten, die Sie
hierbei bekommen, Beachtung.

Gehen Sie schrittweise vor — Schreiten Sie
mit der Geschwindigkeit voran, die Ihnen
angenehm ist. Rom wurde auch nicht an einem
einzigen Tag erbaut.

Wahl — Unterschiedliche Verhaltensweisen
haben negative und positive Folgen, aus denen
wir lernen konnen, dass wir es selbst sind, die
die Wahl haben.

Durchsetzungsvermdgen bedeutet, in der

Lage zu sein, sich selbst offen und direkt zu
aufRRern und ohne Angst vor Verurteilung durch
andere fUr sich selbst einzustehen. Hierbei
geht es darum, den eigenen Standpunkt klar zu
stellen, ohne dabei die Rechte oder Uberzeu-
gungen anderer zu verletzen.

* Empathie bedeutet, sich in die Lage anderer zu
versetzen, ins Bezugssystem anderer einzu-
treten oder die Fahigkeit, das Leben durch die
Augen anderer zu betrachten, indem man deren
Gedanken-, Gefihls- und Begriffswelt betritt.

(vgl. http://www.vitalitylink.com/article-

hypnotherapy-1987-essential-

empowerment-techniques-life-mind-

emotions)

Beim Umgang mit Themen, die mit Diversitat zu
tun haben, ist die Person des Beraters / der Bera-
terin selbst ein wichtiger personlicher Faktor. Hier
kommen nicht nur persénlicher Hintergrund und
fachliches Wissen des Beraters / der Beraterin,
sondern auch dessen/deren , Seele" und Fahigkeit
zu GefUhlen, Empathie, Tiefblick und Offenheit
zum Tragen. Eine weitere wichtige Rolle spielt das
eigene Durchsetzungsvermdgen, im Sinne positi-
ven Denkens Uber andere, einer positiven Heran-
gehensweise an soziale Diversitat, eines Schwer-
punkts auf Dinge, die uns als Menschen vereinen,
Geduld und Bescheidenheit.

Erwahnenswert in Bezug auf von Experten im so-
zioedukativen Bereich angewandte Methoden,
die sich als wirkungsvoll und ergebnisorientiert er-
wiesen haben, sind: die Blue-Eyed-Brown-Eyed-
Ubung (mehr Gber diese von Jane Elliot entwor-
fene Ubung auf http://www.janeelliott.com), die

Eisbergtheorie (http://www.iceberg.leducat.ro),
die ESPERE-Methode, die Johari-Window-Me-
thode usw.

Als nachstes empfehlen wir lhnen einige Selbst-
findungsUbungen an sich selbst auszuprobieren,
die Sie Ihre Arbeit als Berater/in hinterfragen las-
sen.

Hauptziel der folgenden Ubungen ist Selbst(er-)
kenntnis in einer Gruppe von Peers. Des Weiteren
dienen diese der erstmaligen Kontaktaufnahme
und der Festigung des Gruppenzusammenhalts
bzw. der Bindungen zwischen Berater/innen und
Ratsuchenden. Diese Ubungen zur Selbst(er-)
kenntnis, Prasentation und gegenseitigem Ken-
nenlernen sollen den Teilnehmenden dabei hel-
fen, eigene positive und negative Seiten an sich zu
entdecken und diese zu beschreiben, den eigenen
Wert / die eigene Einzigartigkeit sowie den Wert /
die Einzigartigkeit anderer zu erkennen, Vergan-
genheit, Gegenwart und Zukunft als Kontinuum
anzusehen, die jeweilige Auspragung personlicher
Fahigkeiten zu untersuchen, die Unterschiede
zwischen den einzelnen Teilnehmenden der Grup-
pe zu respektieren und vorhandene Hindernisse
leichter Uberwinden zu kénnen.



Uns muss bewusst sein, dass Diskriminierung,
Stereotype und Vorurteile unter uns existieren.
Wir mUssen begreifen, dass sie Teil unseres Le-
bens sind und wir lernen missen, sie uns einzuge-
stehen und mitihnen zu leben.

DIE ZUGREISE

Anhand dieser Ubung soll demonstriert werden,
dass alle Menschen zu stereotypem Denken oder
Vorurteilen neigen.

Die Teilnehmenden erhalten ein Arbeitsblatt, auf
dem Menschen mit unterschiedlichen Vorausset-
zungen aufgelistet sind: z.B. Bettler, Migrantin,
junger Kunstler mit HIV, behinderte Person, Ar-
beitssuchender, Person mit Lese- und Schreib-
schwache, Angehdriger der Roma, Rentnerin usw.
Aus dieser Liste sollen sie drei Personen auswah-
len, mit denen sie auf eine einwdchige Zugreise
gehen, und drei andere, die sie nicht mitnehmen
mochten. Hat jeder sechs Personen fir sich aus-
gewadhlt, sollen die jeweiligen Entscheidungen an-

HEART MAP (HERZLANDKARTE)
Diese sehr einfache Ubung kann zur Férderung
von Selbstwertgefihl und der Fahigkeit zu Selbst-
beurteilung und Selbstreflexion verwendet wer-
den. Zeichnen Sie ein Herz und unterteilen Sie es
in vier Quadranten. Die Quadranten werden an-
schlieRend folgendermalRen beschriftet:

1.drei Eigenschaften der Personen, die Sie am

liebsten haben;

2.drei Dinge, die Sie in Ihrem Leben gerne andern

mochten;

3. drei Dinge, die Sie gut kdnnen;

4. drei Worter, die sie gerne von anderen horen

wirden.

Bilden Sie danach Arbeitsgruppen zu vier bis finf

Personen und diskutieren Sie die Inhalte der Her-

zen der Teilnehmenden. AbschlieRend kdnnen

Fragen wie folgende gestellt werden:

Personliche Fragen:

- Inwieweit finden Sie sich selbst in diesen Eigen-
schaften wieder?

-Nennen Sie drei Schritte zum Erreichen einer
Veranderung, die Sie sich wiinschen.

- Was haben Sie Uber sich selbst gelernt?

- Was konnen Sie Ihrer Meinung nach tun, damit
andere Dinge sagen, die Sie gerne horen wir-
den?

Allgemeine Fragen:

- Gab es Antworten, die Sie Gberrascht haben?

- Konnten Sie etwas Neues an sich selbst entde-
cken?

~Kluge" Berater/innen kennen die eigenen Schwa-
chen und verwenden Selbstreflexion, um negati-
ve Haltungen in der Beratung zu Gberwinden.

hand folgender Fragen begrindet werden:

1. Welche Faktoren haben bei der Wahl der jewei-
ligen Personen eine Rolle gespielt?

2. Wie haben sie diese Entscheidung getroffen?

3. Welche Stereotype kommen hier zum Vor-
schein und woher stammen sie?

4. Haben sie sich unwohl gefthlt, als sie auf die-
jenigen Personen zu sprechen kamen, die sie
nicht mitnehmen wollten?

Es ist gut moglich, dass alle Teilnehmenden un-

terschiedliche Personen auf die eigene Zugrei-

se mitnehmen, woraus gut ersichtlich wird, dass
unterschiedliche Motive zu jeweils einzigartigen

Entscheidungen fGhren.

STARBURST (STERNENEFFEKT)

Diese Ubung eignet sich zur Férderung von Kre-
ativitat und als Entspannungsibung. Hierzu wer-
den Fragen formuliert, um Probleme zu [6sen und
Neues zu entdecken. Die Ubung kann als Metho-
de zur Selbsterfahrung und Entwicklung eige-
ner Plane zur Losung von Problemen eingesetzt
werden (von Berater/inen und Ratsuchenden
anwendbar). AuRerdem lasst sie sich im Bera-
tungskontext als Tool zur Erstellung von Interven-
tionsplanen verwenden.

Anleitung:
Die Teilnehmer/innen sitzen im Halbkreis und
bekommen die Aufgabe, ein bestimmtes Prob-
lem zu |6sen (spezifisches Problem gefdhrdeter
Gruppen);
Auf einem grof3en Stern in der Mitte wird das
Hauptthema aufgeschrieben;
Auf funf kleineren Sternen wird jeweils eine der
W-Fragen WAS, WER, WO, WARUM, WANN
notiert. FUnf Teilnehmer/innen wahlen jeweils
eine Frage;
Jede/r dieser fUnf Teilnehmer/innen sucht sich
drei bis vier Kollegen, sodass am Ende finf
Gruppen entstehen;
Die Gruppen arbeiten die jeweiligen Fragen aus;
Wenn die Bearbeitungszeit um ist, begeben
sich alle zurick zum Sternenkreis, der um den
grofden Stern herum ausgelegt ist, und die



jeweiligen Gruppensprecher lesen die von ihren
Gruppen ausgearbeiteten Fragen vor;
Die anderen Gruppen versuchen, Antworten auf
diese Fragen zu geben, oder formulieren Gegen-
fragen.
Beispiele gefdhrdeter Gruppen: Arbeitssuchen-
de, Geringqualifizierte, Menschen ohne Schulbil-
dung, gesundheitlich sehr stark beeintrachtige
Menschen

EIN BRIEF AN MICH SELBST

Zweck eines solchen Briefs ist die Reflexion von
Problemen oder Angsten, die einen ersten Schritt
auf dem Weg zur Losung des jeweiligen Problems
darstellt.

Die Methode besteht darin, dass Personen mit
Problemen, Schwierigkeiten, Minderwertig-
keitskomplexen usw. einen Brief an sich selbst
schreiben, in dem sie das jeweilige Problem, sei-
ne Grinde und seine Folgen sowie vorhandene
Ressourcen beschreiben (auf menschlicher, 6ko-
nomischer, finanzieller, emotionaler Ebene), die
ihnen bei der Bewaltigung des Problems hilfreich
erscheinen.

Beispiel: ,Liebe/r Berater/in ..."; ,Lieber Arbeits-

suchender/Migrant/Rentner ..."

4. SCHLUSSFOLGERUNGEN

~Jemand der die anderen kennt, ist gebildet.
Jemand, der sich selbst kennt, ist weise."
Lao Tzu

Diversitat bedeutet, anzuerkennen, dass Men-
schen sich in ihrem Aussehen und in ihrer Person-
lichkeit voneinander unterschieden. Diese Dinge
zu verstehen und zu respektieren, stellt einen Bei-
trag zur Entwicklung und Starkung unserer Zivil-
gesellschaft dar.

Beratung ist die zwischenmenschliche Beziehung
zwischen einer ,normalen" Person und einem Ex-
perten, d.h. einer Person, die fachliche Beratung
benotigt, dem Klienten, und einem/einer Berater/
in (vgl. Egan G., 1990). Hauptzweck der Tatigkeit
des Beraters / der Beraterin, bei der es sich um
eine Arbeit im sozialen Bereich handelt, ist es,
HilfebedUrftige zu unterstitzen. Hierzu gehort,
die Probleme auf sozialer Ebene, mit denen diese
konfrontiert sind, festzustellen, richtig zu bewer-
ten und mit dem Klienten Losungsmaglichkeiten
zu erarbeiten.

Eine erfolgreiche, nach professionellen Stan-
dards durchgefiihrte beraterische Intervention
kann erreicht werden durch:
Theoretische Kenntnisse auf dem Gebiet der
Beratung, Vertrautheit mit Begrifflichkeiten
und Sinnzusammenhangen in den Bereichen
Intervention, Stereotype, Vorurteile, Diversitat,
Menschenrechte usw.;
Kenntnisse Uber die psychologische/soziale Ar-
beit mit Menschen;
Vertrautheit mit im Herkunftsland des Ratsu-
chenden geltenden gesetzlichen Bestimmun-
gen und europdischen Gesetzen in Bezug auf
Diversitat/Gleichbehandlung, um angemes-
sen intervenieren zu kénnen (Probleme die mit
Hautfarbe, korperlichem Entwicklungsgrad, Be-
hinderungen, fehlenden Bildungsvoraussetzun-
gen usw. in Verbindung stehen);
das Erkennen eigener Stereotype und Vorurtei-
le. Nur so kann langfristig authentische Kommu-
nikation zwischen Gruppen unterschiedlicher
kultureller Herkunft hergestellt werden;
Hinweise auf bestimmte Vertreter einer Gruppe
als Gegenbeweis und zur Widerlegung fir diese
Gruppe geltender Stereotype;
die Bereitstellung vielfaltiger Informationen
Uber die entsprechende Gruppe, deren Werte,
Normen und Mitglieder;
Motivation, zu einem richtigen Verstandnis der
Gruppe zu gelangen, mit der kommuniziert wer-
den soll;
das Anstofden von Aktivitaten zur Erreichung
gemeinsamer Ziele.

Der Erfolg von Beratungsprozessen liegt sowohl
in der Forderung der beim Klienten / bei der Klien-
tin vorhandenen Fahigkeit, das jeweilige Problem
selbst zu 16sen, als auch darin, diesem die Verant-
wortung hierfir zu Ubertragen. Der/die Klient/in
lernt, sich aus seiner Abhangigkeit vom Berater
/ von der Beraterin zu l6sen, und ohne weiterhin
UnterstUtzung bei der Losung seiner/ihrer Proble-
me zu erwarten, alle ihm/ihr eigenen Mittel hier-
fUr zu nutzen. Mit anderen Worten: Er oder sie
lernt, sich selbst zu helfen.

SchlieRlich unterschieden wir Menschen uns zwar
beispielsweise in Bezug auf Alter, Hautfarbe, Na-
tionalitat oder Religion. Dennoch ist uns allen et-
was gemein: das Recht, als Menschen in Wirde zu
leben. Folglich sollten Berater/innen Aktivitdten
fordern, die sich gegen Gewalt, Missbrauch, Ig-
noranz und Hass richten, und das Grundrecht aller
auf Freiheit, Gerechtigkeit und Frieden im Blick-
feld haben.



LERNERGEBNISSE

Einheiten LERNERGEBNISSE Empfohlene
von Lerner- Kenntnisse Fahigkeiten Kompetenzen Beurteilungs-
gebnissen methoden
EUROPAISCHE POLITIK
Vertrautheit mit den Hilfreiche Informatio- Bei Bedarf diese Rechte | Prasentation
wichtigsten politischen | nenund die Wichtigkeit | in der Beratung anwen- | Selbsterfor-
MafRnahmen und recht- | der Einhaltungvon EU- | denkdnnen. schung
lichen Bestimmungen Recht (an-)erkennen. Evaluation
beziglich Diskriminie- (vom Trainer
rung und Menschen- oder der Trai-
rechten in Europa. nerin angelei-
EINZELSTAATLICHE POLITIK tet)
(RUMANIEN, BULGARIEN, DEUTSCHLAND)
Vertrautheit mit den Fir die eigene Bera- Erfillen der berate-
wichtigsten politischen | tungstatigkeit wichtige | rischen Funktionen,
1. Uberblick MalRnahmen undrecht- | gesetzliche Bestimmun- | Ratsuchenden bei der
gesetzlicher lichen Bestimmungen gen kennen. richtigen Auslegung
Rahmen beziglich Diskriminie- der eigenen Rechte zu
rung und Menschen- helfen.
rechten in den jeweili-
gen Einzelstaaten.
FUR DEN KAMPF GEGEN DISKRIMINIERUNG ZUSTANDIGE STAATLI-
CHE INSTITUTIONEN (RUMANIEN, BULGARIEN, DEUTSCHLAND)
Fir die eigene Arbeit In der Lage sein, die Aufbau eines (lokalen)
hilfreiche Institutionen richtige Institution fur sozialen Netzwerks
kennen. die L6sung des Falls zu unter Einbeziehung
finden. aller Institutionen, die
fir Menschenrechte
und allgemeine Gleich-
behandlungsgesetze
kampfen.
STEREOTYPE, VORURTEILE
Wissen um die Existenz | Die Unterschiede zwi- Sich der eigenen Ste- Prasentation
von Stereotypen und schen Stereotypenund | reotypen und Vorurteile | Beispiele aus
Vorurteilen. Vorurteilen verstehen bewusst zu werden, ist dem Hand-
und deren Auswirkun- wesentlich fir nach- buch mit
gen auf Berater/in und haltige authentische angeleiteter
2. Haupthin- Ratsuchende/n erken- Kommunikation zwi- Diskussion
dernisse bei nen. schen unterschiedlichen | Einzelarbeit
der Férde- kulturellen Gruppen.
rung von Wie kénnen Berater/in-
Diversitat: nen negative Vorurteile
Stereotype, in positive Meinungen
Vorurteile, umwandeln?
Diskriminie- ARTEN DER DISKRIMINIERUNG UND DISKRIMINIERUNGSBEDINGTE
rung HEMMNISSE AUFGRUND VON RELIGIOSEN UBERZEUGUNGEN, BEHINDERUNG,

NATIONALER UND ETHNISCHER ZUGEHORIGKEIT, HAUTFARBE

Arten der Diskriminie-
rung und deren min-
dernden Einfluss auf die
personliche Integrati-
onsfahigkeit kennen.

Das Recht auf Individua-
litat jedes Menschen un-
geachtet der jeweiligen
Gruppenzugehorigkeit
anerkennen.

Der/die Berater/in ist

in der Lage, zwischen
Folgen und tatsachlicher
Art der Diskriminierung
zu unterscheiden.




Einheiten LERNERGEBNISSE Empfohlene
von Lerner- Kenntnisse Fahigkeiten Kompetenzen Beurteilungs-
gebnissen methoden
SELBSTREFLEXION UND EMOTIONALE INTELLIGENZ BEI DER
FORDERUNG VON DIVERSITAT UND MENSCHENRECHTEN
Fir die beraterische Beraterische Strat- Sich der eigenen pos- Beispiele aus
Tatigkeit geeignete egien und wie diese itiven und negativen dem Hand-
Methoden und Arbe- begrindet sind sowie Seiten bewusst werden, | buch mit
itstechniken zur Gle- gefihls-, gedanken-und | um den eigenen Wert/ angeleiteter
ichbehandlung kennen verhaltensauslésende die eigene Einzigar- Diskussion
und anwenden: sowohl Mechanismen ver- tigkeit und den Wert/die | Einzelarbeit
3. Selbst- berater- als auch klien- stehen. Beraterische Einzigartigkeit anderer | Gruppenar-
reflexion tenbezogen. Fahigkeiten haben einen | zu erkennen, Vergan- beit
personlichen Bezugund | genheit, Gegenwart Evaluation
sind Grundlage fir die und Zukunft als Kon-
stufenweise Ausbildung | tinuum zu verstehen,
eines individuellen Bera- | Unterschiede zwischen
tungsstils. den Mitgliedern einer
Gruppe zu respektieren
und vorhandene Hin-
dernisse besser bewalti-
gen zu kdnnen.
CURRICULUM
UNTERTHEMEN | LEHR- UND LERNMETHODEN MATERIALIEN DAUER
Einleitung * Vorstellung der im Modul verfolgten | ¢ Trainingshandbuch und ggf. 10 Min.
Ziele Prasentationsfolien
° Fragerunde: Erwartungen an das * Flipchart 10 Min.
Thema
1. Uberblick ° Prasentation der mit dem Thema * Trainingshandbuch Kapitel1 | 10 Min.
Uber gesetzli- verfolgten Ziele
che Rahmen- * Diskussion Uber Diversitat und * Flipchart bzw. ggf. Prasenta- | 20 Min.
bedingungen Menschenrechte in Europa: gesetz- tionsfolien
1.1 Europaische liche Bestimmungen mit Bezug zum
Politik Thema
1.2 Politik in den  Gruppenarbeit gemafd Handbuch, * Trainingshandbuch Kapitel 30 Min.
Einzelstaaten anschliefSende Prasentation der 1.2 und ggf. Prasentations-
Ergebnisse und Diskussion folien
° Prasentation einzelstaatlicher * Ein Flipchartbogen pro 20 Min.
Gesetzgebungen mit Bezug zum Gruppe
Thema
° Ggf. weitere Informationen zum 5-10 Min.
Thema
2. Haupthindernisse | ¢ Gruppenarbeit (Brainstorming) wie * Trainingshandbuch 10 Min
bei der Forderung in Kapitel 2 beschrieben Kapitel 2
von Diversitat * Vorstellung der Begrifflichkeiten * Post-its, Flipchart 15 Min.
(Diversitat, Respekt, Menschen-
rechte, Gleichberechtigung)
° Potentielle Schwierigkeiten von Be- 15 Min.

ratern beim Umgang mit Diversitat




UNTERTHEMEN LEHR- UND LERNMETHODEN MATERIALIEN DAUER
2.1. Stereotype, * Begriffliche Definition, themenrele- | ¢ Trainingshandbuch Kapitel 10 Min.
Vorurteile vante Aspekte, Diskussion mit den 2.1 und ggf. Prasentations-
Teilnehmenden folien
* Ubung wie im Modul beschrieben * Arbeitsblatt 15 Min.
* Fallstudienprédsentation 15 Min.
* Feedback und Schlussfolgerungen 10 Min.
2.2 Arten der Dis- * Prasentation und Erklarung ver- * Trainingshandbuch Kapitel 10 Min.
kriminierung und schiedener Arten von Diskriminie- 2.2, ggf. Prasentationsfolien
diskriminierungsbe- rung
dingte Hemmnisse | ¢ Auswirkungen der Diskriminierung 10 Min.
(auf die Klient/innen sowie die Ar-
beit des Beraters)
* Ubungen wie im Modul beschrieben: | ¢ Arbeitsblatter 15 Min.
Beispiele fir Diskriminierung und
Reaktionen des Beraters
* Ergebnisprasentation und -diskus- 10 Min.
sion, Feedback, mogliche Kategori-
sierungen
3. Selbstreflexion * Personliche vs. berufliche Eigen- ¢ Trainingshandbuch Kapitel 3 | 15 Min.
und emotionale schaften
Intelligenz bei der * Beschreibung und Diskussion pro- * Film Uber das Jane-Elliott-Ex- | 40 Min.
Forderung von fessioneller Methoden, Ergebnisse periment, Internetzugang,
Diversitat und Men- (Braune-Augen-Blaue-Augen-Theo- Beamer, Lautsprecher
schenrechten rie, Eisbergmodell)
* Emotionale Intelligenz, Befdhigung | © Arbeitsblatter 15 Min.
(Selbstbefahigung)
* Ubungen: Zugreise, Heart-Map * Arbeitsblatter, Flipchart, 10-40 Min. (je
(Herzlandkarte), Starburst (Ster- Post-its nach Anzahl
neneffekt), Ein Brief an mich selbst der Ubungen)
(Anwendung je nach Teilnehmer-
zahl)
Schlussfolgerungen | ¢ Diskussion dariber, ob die Erwar- * Offene Diskussion, Flipchart | 10 Min.
tungen der Teilnehmer/innen erfillt
wurden
° Prasentation der Ergebnisse 20 Min.
* Feedback zum Modul 10 Min.
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- Miftode V., Cojocaru M, Sandu M., Teorie si Metoda in - http://lwww.parliament.bg/en/
asistenta sociala, lasi, 2010 - http://lwww.vks.bg/english
- Mitrofan I., Nuta A., Consilierea psihologica. Cine? Ce? - http://www.antidiscriminare.ro
Cum?, 2011 - http://www.stiriong.ro
- Nicoara P.C., Rolul asistentului si lucratorului social - http://www.cdep.ro/informatii_publice/ong.pe_dom
in cadrul serviciilor furnizate de administratia publica - http://www.totiegali.ro
locala, Cluj-Napoca, 2012 - http://www.tdh-moldova.md/index.php?l=ro
- Szelmenczi A. and Szelmenczi M., Diversity = Norma- - http://lwww.iceberg.leducat.ro
lity (POSDRU/87/1.3/5/63329 2013) - http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Pages/Language.as-
- BourhisR. Y. and Leyens J. P., Stereotypes, discrimina- px?LanglD=ger
tion, relationships between groups (Polirom, Bucuresti - http://www.institut-fuer-menschenrechte.de/filead-
1997) min/user_upload/PDF-Dateien/Pakte_Konventionen/
- Egan G., The skilled helper: a systematic approach to ICERD/icerd_en.pdf
effective helping, 1990 - http://[www.institut-fuer-menschenrechte.de/filead-
- Cambridge Dictionary min/user_upload/PDF-Dateien/Pakte_Konventionen/
- http://www.dictionary.com ICESCR/icescr_en.pdf
- http://www.tatsachen-ueber-deutschland.de/en -http://www.state.gov/documents/organizati-
-http://www.bpb.de/nachschlagen/lexika/recht- on/160182.pdf
a-z/21816/antidiskriminierungsgesetz -http://www.state.gov/documents/organizati-
- http://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/Bera- on/253103.pdf
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Modul 4
Beratung zur

Existenzgrindung

Beratung zur Existenzgrindung

ENTWICKELT VON DER ANGEL KANCHEV UNIVERSITAT RUSE

ZIELEUND ANGESTREBTE LERNERGEBNIS-
SE DES MODULS

Hauptziel dieses Fortbildungsmoduls ist es, Ex-
pert/innen auf dem Gebiet der Beratung die F&-
higkeiten und Denkweisen zu vermitteln, die
diese bendtigen, um Menschen aus auf dem
Arbeitsmarkt benachteiligten Gruppen néaher-
zubringen, wie diese ihre kreativen Ideen in un-
ternehmerische Aktivitdten umsetzen konnen.
Berater/innen sollten in der Lage sein zu erklaren,
dass Unternehmertum auch fir Menschen aus
benachteiligten Gruppen als Schlisselkompetenz
gesehen werden kann, die sowohl| deren person-
licher Entwicklung als auch aktiver burgerlicher
Beteiligung, gesellschaftlicher Einbindung und
Beschaftigungsfahigkeit forderlich ist.
Der vorliegende Kurs dient also dem Zweck, Be-
rater/innen mit Kenntnissen Uber einige grundle-
gende Besonderheiten auszustatten, die bei der
Durchfhrung von Fortbildungen und Beratungen
zu Unternehmertum, personlichen unternehme-
rischen Einstellungen und unternehmerischem
Verhalten zu beachten sind. Die enthaltenen Lehr-
und Lernmaterialien sollen die Berater/innen da-
bei mit den notwendigen praktischen Ansétzen
und theoretischem Hintergrundwissen vertraut
machen, wie sie auf die Winsche auf dem Arbeits-
markt benachteiligter Gruppen, sich erste unter-
nehmerische Kenntnisse und Fahigkeiten anzu-
eignen, eingehen konnen. Im Verlauf des Kurses
werden den Berater/innen eine ganze Reihe von
Werkzeugen vorgestellt, die der Vermittlung von
Kenntnissen und Fahigkeiten in verschiedenen
Bereichen mit Anwendungsbezug auf Unterneh-
mertum dienen: Entscheidungsfindung, Planung,
Organisation, Fihrung, Managementuber-
wachung, Verdanderungsmanagement,
und zwar in den Sektoren Landwirtschaft,
Tourismus und Handwerk. Zudem erfahren
die Berater/innen, wie sie ihre Klient/innen
durch die Lektire und Analyse von Fallstudien bei
der Entwicklung praktischer Fahigkeiten férdern
konnen, die diese in den Sektoren Landwirtschaft,
Tourismus und Handwerk einsetzen kdnnen.

Im Detail lassen sich die erwarteten Lernergeb-
nisse fir die teilnehmenden Berater/innen nach
Abschluss des Kurses folgendermafRen zusam-
menfassen:

* Fahigkeit, Unternehmertum klientengerecht zu
definieren;

¢ Fahigkeit, FUr und Wider einer unternehmeri-
schen Laufbahn sowie Forder- und Beratungs-
moglichkeiten zu erldutern;

* Verwendung eines anwendungsorientierten
Ansatzes, um Klient/innen das Thema Innovati-
onen naherzubringen;

* Fahigkeit, Klient/innen die Themen nachhaltige
Entwicklung und Umweltproblematik ndherzu-
bringen;

* Fahigkeit, zu erklaren, was unter dem Begriff
Okounternehmertum zu verstehen ist;

* Fahigkeit, Klient/innen durch Beratung in die
Lage zu versetzen, eine genaue Beschreibung
der eigenen Geschéftsideen auszuarbeiten und
Geschaftsmodelle zu erstellen;

* Fahigkeit, klientengerecht zu erklaren, worum
es sich bei Geschaftsplanen handelt.

Der Inhalt des Moduls ist in finf Hauptthemen

unterteilt:

I. Was versteht man unter Unternehmertum? Das
Unternehmerprofil

Il. Chancenerkennung

I1l. Umwelttrends: Hauptprobleme und -chancen

IV. Geschaftsmodellierung

V. Geschéaftsplanung

AUFBAU DES MODULS: EINLEITUNG

VORSTELLUNGSRUNDE MIT DEN TEILNEH-
MENDEN UND DEM KURSLEITER: UBUNG
ZUM AUFBAU VON GRUPPENDYNAMIK.
Beispiele: Tools fur die Ubung zur Gruppen-
dynamik

DIE GESCHICHTE MEINES NAMENS: Be-
schreiben Sie die Bedeutung lhres Namens, des-
sen Herkunft und familiare oder kulturelle Tradi-
tionen, die mit lhrem Namen zusammenhangen.
Es kann auch sein, dass Namen eine unerwartet
interessante Herkunftsgeschichte zugrundeliegt.
, Insbesondere im Fall von Gruppen mit ethnischer
Diversitat wird dies fir eine interessante Methode
zur gegenseitigen Vorstellung gehalten (vgl. Neill
2004). Die Ubung funktioniert gut, wenn zuvor
bereits Aufwdrmaktivitaten stattgefunden ha-
ben. Einer ihrer Hauptvorteile ist, dass sie sowohl



in interkultureller als auch allgemeiner Hinsicht
Respekt, Verstandnis und Austausch fordert. Eine
Variante ware, dass sich zunachst nebeneinander-
sitzende Teilnehmer/innen die Geschichte ihres
Namens erkldaren und dann jede/r Teilnehmer/in,
gebeten wird, seine/n Nachbar/in der Gruppe vor-
zustellen und dabei zu erklaren, was der jeweilige
Name bedeutet und wo dieser herkommt.
ERSTER BUCHSTABE: Diese Technik eignet
sich fir den Einsatz in vollig neu gebildeten Grup-
pen und hilft dabei, sich die Namen der anderen
Teilnehmenden leichter einpragen zu konnen.
Hierzu stellt sich jede/r Teilnehmer/in namentlich
und anhand einiger personlicher Eigenschaften,
die der/die Kursleiter/in im Vorfeld auswahlt vor —
z.B. was mdgen Sie am liebsten, was wirden Sie
in der Zukunft gerne einmal ausprobieren oder
besitzen, wo wirden Sie gerne einmal hinfahren
usw. Es empfiehlt sich, nicht mehr als drei The-
men oder Fragen zu wahlen und diese auf einer
Tafel oder einem Flipchart zu fixieren, um die Teil-
nehmenden bei Konzentration zu halten. Der/die
Kursleiter/in kann auch selbst den Anfang machen
und, um ein Beispiel zu geben, zunachst seinen/ih-
ren eigenen Namen und personliche Eigenschaf-
ten nennen, die mit dem ersten Buchstaben sei-
nes/ihres Namens beginnen. Auf diese Weise wird
den Teilnehmer/innen ein wenig die Schichtern-
heit genommen und die Maglichkeit gegeben,
dem Beispiel des Kursleiters / der Kursleiterin zu
folgen.
KREUZWORTRATSEL:
schreibt das Hauptthema des Kurses —, Unterneh-

Der/die Kursleiter/in

mertum" an die Tafel oder das Flipchart. Anschlie-
Rend figt jede/r Teilnehmende in Kreuzwortrat-
selmanier seinen eigenen Namen an einen der
Buchstaben an, die sich bereits an der Tafel befin-
den. Diese Methode starkt den Gruppenzusam-
menhalt und lasst sich leicht mit , Die Geschichte
meines Namens" kombinieren.

Warum wird diese Fortbildung angeboten?
Was sind die erwarteten Ergebnisse nach
Abschluss der Fortbildung? Worin besteht der
Nutzen fir die Kursteilnehmenden?

Hierzu kann der/die Kursleiter/in beispielsweise
eine (PowerPoint) Prasentation vorbereiten, in
der er oder sie die von den Kursteilnehmenden
nach Kursabschluss erworbenen Schlisseler-
kenntnisse, -fahigkeiten und -kompetenzen in fol-
gende Bereiche unterteilt, vorstellt und skizziert:
KENNTNISSE: Geschaftschancen durch Markt-
kenntnisse mit Klient/innen analysieren; Ge-
schaftsideen und Alternativen mit Klient/innen
beurteilen; die besondere Rolle eines Unterneh-

ERWARTUNGEN: WAS MOCHTEN DIE KUR-
STEILNEHMENDEN ERREICHEN?

Zu Beginn sollte der/die Kursleiter/in den Schwer-
punkt auf die Festlegung der Ziele des Kurses le-
gen und dabei die Standpunkte der Teilnehmen-
den als Ausgangspunkt nehmen. Die Lernenden
im Kurs, die ja selbst ebenfalls Berater/innen sind,
mussen in den Prozess der Zielfestlegung mit ein-
bezogen werden. Dies ist ein wichtiger teilneh-
merorientierter und integrativer Ansatz, dessen
Hauptvorteil es ist, dass die Lernenden so die
Maglichkeit erhalten, sich selbst als Gestalter des
eigenen Bildungsprozesses zu sehen.

Ein geeignetes Tool hierzu ist eine Schreibibung
mit anschlieRender Diskussion, die auf nette und
ungezwungene Art und Weise durchgefuhrt wer-
den sollte. Bei der Durchfihrung kénnen zwei
verschiedene Sorten Karten (unterschiedlicher
Form oder Farbe) verwendet werden, auf die die
Teilnehmer/innen (anonym) kurze Aussagen zu
den positiven Ergebnisse notieren, die sie sich
vom Kurs erwarten, bzw. negative Ergebnisse, die
sie eher vermeiden mochten. Die Karten werden
dann in zwei mit JA und NEIN Uberschriebenen
Spalten an eine Tafel geheftet, oder der/die Kurs-
leiter/in zeichnet einen Baum an die Tafel, wobei
positive Ergebnisse in die Krone des Baums und
negative wie heruntergefallene Apfel am Boden
um den Baum herum angebracht werden. Nach-
dem alle Teilnehmenden ihre Karten an der Tafel
befestigt haben, nimmt sich der/die Kursleiter/in
ein paar Minuten Zeit, um &ahnlich beschriftete
Karten entsprechend hervorzuheben und sie in
Kategorien aufzuteilen, zum Beispiel: Erwartun-
gen an den Lehrprozess und die Interaktion zwi-
schen Kursleiter/in und Teilnehmenden, person-
liche Erwartungen der Lernenden an sich selbst
und die anderen Gruppenmitglieder, Erwartun-
gen an den Kursleiter / die Kursleiterin als lehren-
de/r Berater/in.

mers | einer Unternehmerin verstehen und den
Klient/innen ndherbringen.

FAHIGKEITEN: bei den Klient/innen Kreativitat,
Ressourcenplanung, Finanzkompetenz, Ressour-
cenverteilung, Risiko-/Unsicherheitsmanage-
ment und Teamarbeit fordern.

KOMPETENZEN: Unterstitzung der Klient/in-
nen zu mehr Selbststandigkeit, Selbstvertrauen,
Selbstmanagement, Verantwortung bei der Auf-
gabenbewadltigung, der Einhaltung von Fristen
und der Zusammenarbeit mit anderen; Fahigkeit
fordern, Innovationen und Veranderungen zu ak-
zeptieren; Fahigkeit fordern, aus Fehlern zu ler-
nen.



Was versteht man unter
,2Unternehmertum”? Unternehmerprofil

Existenzgrindung

I.1. (GGF.) AUFWARMUBUNG:

Was ist Unternehmertum? Wie wirden Sie das
Profil eines Unternehmers bzw. einer Unterneh-
merin definieren? Brainstorming, Sammeln der
Ergebnisse auf Karteikarten (ggf. Flipchart oder
Pinnwand).

1.2. PRASENTATION: DEFINITION ,,UNTER-
NEHMERTUM" (LARSON, 2012, S.144)

In den Veroffentlichungen Russel S. Schobels, ei-
nes Forscher auf diesem Gebiet, werden Unter-
nehmer als Personen definiert, die geschéftliche
Aktivitaten oder ein Unternehmen organisieren,
steuern und die hierbei entstehenden Risiken
Ubernehmen (Russell, 2008). Unternehmer sind
Trager von Veranderungen. Unternehmertum
ist ein Prozess, bei dem es darum geht, heraus-
zufinden, wie vorhandene Ressourcen auf neue
Art und Weise miteinander kombiniert werden
konnen. Erfolgreiche Unternehmer sorgen dafir,
dass alle Beteiligten sich ein grofReres Stick vom
wirtschaftlichen Kuchen abschneiden konnen.

Eine der beliebtesten Unternehmerdefinitionen
des 20. Jahrhunderts ist die von Joseph Schumpe-
ter, der Unternehmer als Innovatoren beschreibt,
von denen neue Waren oder Produktionsmetho-

den in die Wirtschaft eingefihrt werden. Laut
Schumpeter sind Unternehmer hierbei Storkraf-
te im O6konomischen System, da der Erfolg ihrer
Handlungen auf dem Scheitern von Mitbewer-
bern oder der Veralterung ihrer Produkte beruht.
Im Gegensatz hierzu sieht Kirzner die unterneh-
merische Aktivitat als Entdeckungsprozess und
definiert Unternehmer somit als Personen, die
von anderen bisher unbemerkte Profitmdglich-
keiten entdecken.

Andere Positionen ergdnzen diese Definition.
Unternehmer werden hier als Personen bezeich-
net, die sich dazu entschlossen haben, neue Un-
ternehmen zu grinden. Unternehmertum wird
dementsprechend als Prozess der Schaffung und
Etablierung neuer Geschéaftsvorhaben definiert.
Auch wird die Mdoglichkeit bericksichtigt, dass
Unternehmer MalRnahmen zur Erweiterung ihrer
jeweiligen Unternehmen und Geschaftsberei-
che vornehmen. Ein wichtiger Aspekt ist hierbei,
dass im Unternehmertum, Erfindungen mit wirt-
schaftlichem Erfolg verknipft werden, was spezi-
elle personliche Eigenschaften wie Ehrgeiz, Fih-
rungskompetenz, Teamfahigkeit, personliches
Mitwirken und Engagement erforderlich macht.
(vgl. Shaitegger, 2002, GMI Summer: S. 45).

1.3. VERFUGEN MEINE KLIENT/INNEN UBER DIE NOTWENDIGEN PERSONLICHEN FAHIGKEITEN
UND EINSTELLUNGEN, UM UNTERNEHMER/INNEN ZU WERDEN? SELBSTTEST, FEEDBACK

In diesem Abschnitt sollte der/die Kursleiter/in
den Berater/innen Fragebdgen und verschiedene
Arten von Tests zur Analyse personlicher Eigen-
schaften vorlegen, die bei der Arbeit mit poten-
tiellen Unternehmern verwendet werden.
Die Lernenden sollten hierbei darauf hin-
gewiesen werden, dass die jeweiligen Tests
nicht zur personlichen Bewertung und zum
gegenseitigen Vergleich unter den anwe-
senden Teilnehmenden gedacht sind, sondern
vielmehr der Verwendung als Instrumente in den
eigenen Beratungssitzungen zur Einschatzung
ausbaufahiger Starken und Merkmale der jewei-
ligen Klient/innen dienen sollen. Es ist durchaus
Ublich, dass Fragebdgen lediglich ausgeteilt und
einige Hinweise zu deren Inhalt und moglichen
Beantwortungsformen gegeben, individuelle Er-
gebnisse jedoch nicht diskutiert werden.

SchlieRlich besteht auch das Ziel darin, die Teil-
nehmenden mit der jeweiligen Art von Instrumen-
ten bekannt zu machen.

Zu den am haufigsten verwendeten Arten von

Tests gehoren beispielsweise:

* Personlichkeitstypen: basierend auf einem
Ansatz von C.G. Jung und spater Uberarbeitet
von Isabel Briggs Myers. Ein Testbeispiel kann
online auf https://www.16personalities.com/de/

kostenloser-personlichkeitstest durchgefihrt

werden. Weitere Erlduterungen und Anwen-
dungsmoglichkeiten der Testergebnisse fir den
Bereich der Berufsberatung finden sich eben-
falls auf dieser Webseite (vgl. Humanmetrics,
2016).

* Teamrollentest nach Belbin: Belbin definiert
neun unterschiedliche Verhaltensweisen am
Arbeitsplatz. Teamrollen sind in diesem Zusam-



menhang als menschliche Neigungen definiert,
sich auf bestimmte Art und Weise zu verhalten,
einzubringen und mit anderen in Beziehung zu
treten (vgl. Belbin, 2016).

* Work-Value-Test (Test zum Wert der Arbeit):
Dieses Instrument dient dazu, eine Vorstel-
lung davon zu vermitteln, welche Faktoren der
Arbeit bzw. beruflichen Entwicklung Zufrie-
denheit bzw. Unzufriedenheit auslésen. Ein
Probetest (kostenloser Zugang) ist auf https://
www.123test.com/work-values-test/ verfigbar
(vgl. 123test BV, 2016).

Interessierte kdnnen online auf noch viele weite-
re Testbeispiele zum Thema Unternehmertum
zugreifen. Geben Sie einfach die Suchbegriffe
,Unternehmertum Test" in lhre Suchmaschine ein
und analysieren Sie die gefundenen Treffer. Man-
che der Online-Quellen bieten kostenlose Tests
an, andere sind teilweise oder vollstandig kosten-
pflichtig. Es empfiehlt sich, eine Diskussion Gber
Fragestellungen anzustof3en, wie zum Beispiel:
Welches sind die wichtigsten personlichen Fahig-
keiten und Einstellungen, die fir unternehmeri-
sche Aktivitaten bendtigt werden? Wie lassen sich
diese bei anderen oder bei mir selbst erkennen?
Wie konnen diese geférdert werden und von wel-
chen Faktoren werden sie beeinflusst?

I.4. FUR UND WIDER EINER
UNTERNEHMERISCHEN LAUFBAHN

Vorteile fir Arbeitssuchende und Geringqualifi-
zierte, Nutzen fir Gesellschaft und Wirtschaft.
Potentielle Nachteile, die das Leben als Unter-
nehmer mit sich bringt

Ein eigenes Unternehmen zu grinden oder sich
einer Gruppe von Mikro-, kleinen oder mittleren
Unternehmen anzuschliel3en, bedeutet fir ge-
wohnlich in mehrerlei Hinsicht einen Nutzen fir
die jeweilige lokale Gemeinschaft und Wirt-
schaft: Schaffung neuer Arbeitsplatze; Forde-
rung von Innovationen, kreativem Denken und
Problemldsungen; Befahigung zahlreicher Perso-
nen mit spezifischen Bedirfnissen und Voraus-
setzungen, darunter z.B. Frauen und Angehdrige
von Minderheiten, zu finanziellem Erfolg und Un-
abhdngigkeit; Forderung und Steigerung der Ef-
fektivitat groRerer Unternehmen durch die Uber-
nahme von Lieferantenaufgaben: Lieferung von
Materialien und Komponenten, Bereitstellung
von Dienstleistungen und Vertrieb der Produk-
te groRerer Unternehmen auf dem Markt. Auch
fir Arbeitssuchende oder Geringqualifizierte
bringen die Grindung eines eigenen Unterneh-

mens und unternehmerische Aktivitdten einige
Vorteile: Unabhangigkeit, da es sich um Jobs
handelt, in denen man sein eigener Chef ist; Ge-
nerierung von Einkinften oder Steigerung gegen-
wartiger Einkinfte durch die ErschlieBung neuer
Einkommensquellen; Verbesserung der Lebens-
qualitat, da die unternehmerische Tatigkeit mit
den eigenen personlichen Praferenzen in Einklang
steht und ebenso Freiheit bei der Einteilung von
Arbeits- und Freizeit bedeutet; personliche Zu-
friedenheit; Erwerb neuer Fahigkeiten und Kennt-
nisse, die zur FGhrung des eigenen Unternehmens
benétigt werden und zur personlichen Entwick-
lung der jeweiligen Person beitragen.

Allerdings gibt es auch eine gewisse Zahl an
moglichen Nachteilen, die das Leben als Unter-
nehmer/in mit sich bringt und die in die Uberle-
gungen bei der Grindung eines eigenen Unter-
nehmens mit einbezogen werden sollten:

* FINANZIELLES RISIKO - Es besteht die Ge-
fahr, sein ganzes Geld, die gesamten familia-
ren Ersparnisse und sein gesamtes Eigentum
zu verlieren, sollte die geschéftliche Tatigkeit
nicht erfolgreich verlaufen. Zudem erfordert die
Umsetzung mancher Geschaftsideen zu Anfang
enorme Kapitaleinsatze. Ein weiteres potentiell
entmutigendes Problem ist, dass hinsichtlich
der Hohe der zu erwartenden Gewinne keine
Garantien gegeben werden kdnnen;
EINGESCHRANKTER ZUGANG ZU FINAN-
ZIELLEN MITTELN - Neu gegrindete Unter-
nehmen haben im Vergleich zu grof3eren bereits

etablierten Unternehmen einen erschwerten
Zugang zu finanziellen Mitteln, da sie zundchst
keine Finanzhistorie (Gewinne und Verluste
vorangegangener Jahre) vorweisen und ihre
Erfolgsfahigkeit potentiellen Investoren gegen-
Uber noch nicht belegen kénnen;

VERZOGERTE ERTRAGSFAHIGKEIT - Fir
gewohnlich missen Unternehmen wahrend der

ersten Monate oder manchmal gar Jahre enor-
me Anstrengungen unternehmen, um Marktan-
teile zu ergattern und Kunden zu gewinnen. Aus
diesem Grund sind die erwirtschafteten Umsat-
ze und Gewinne zunachst geringer;

ZEITEINSATZ - Die Grindung und Fihrung
eines eigenen Unternehmens nimmt einen

Grof3teil der Zeit des alltdglichen Lebens des
Unternehmers in Anspruch. Haufig stellen Un-
ternehmer hierbei fest, dass sie mehr Zeit im
eigenen Unternehmen verbringen, als sie dies
in Unternehmen, bei denen sie als Angestellte
arbeiteten, taten;



STRESS - Unternehmensgrinder/innen und
-inhaber/innen mussen sich um viele verschie-
dene das eigene Unternehmen betreffende
Aspekte sowie die Auswirkungen der von ih-
nen getroffenen Entscheidungen auf andere
kimmern. Standig Uber Lieferanten- und Kun-
denbeziehungen, angemessene und flexible
Preispolitik, Marketing, Personalfragen und die
Verantwortung fir die eigenen Mitarbeiter/in-
nen und deren Familien nachzudenken, kann viel
Druck und Frustration bedeuten. Ein weiteres
Thema ist die Schwierigkeit, ein ausgewogenes

UBUNG ZU THEMA |.4:

Verhaltnis zwischen beruflichem und privatem
Leben zu bewerkstelligen, da auch die eigene
Familie, Ruhephasen und Freizeitgestaltung
vom Unternehmer Beachtung fordern.

Weitere Lektireempfehlungen:
Collins, K. An Introduction to Business. Creati-
ve-Commons-Lizenz, zum kostenlosen Herun-
terladen. http://2012books.lardbucket.org/
Houston Chronicle. Small business publications
and articles (powered by studio).
http://smallbusiness.chron.com

BRAINSTORMING ZU FUR UND WIDER EINER UNTERNEHMERISCHEN LAUFBAHN
Eine sehr interessante Ubung, die vor dem theoretischen Input mit den Teilnehmer/innen angeleitet

werden sollte. Fir die Durchfihrung wird folgender Ablauf empfohlen:

1. Jede/r Teilnehmer/in erhalt ein Blatt Papier, auf
dem eine Tabelle zu sehen ist (die der/die Kurs-
leiter/in im Vorfeld der Ubung erstellt hat). Die
Aufgabe besteht darin, jeweils finf Vor- und
Nachteile des Einschlagens einer unternehme-
rischen Laufbahn in diese Tabelle einzutragen.
Die Eintrdge sollten zudem begrindet (Frage:
Warum?) und entsprechende Vorschlage zur
Unterstitzung beim Fir oder zu Mafinahmen
zur Uberwindung von Hemmnissen beim Wider
gemacht werden. Zeit: 20 Minuten.

2. Die Lernenden weisen den jeweils finf Ideen je-
der Kategorie (FUr und Wider) Prioritdten zu, je
nachdem, welche Bedeutung sie den jeweiligen
Punkten beimessen. Zeit: 5 Minuten.

3.Die Lernenden werden in Kleingruppen von
drei bis vier Teilnehmer/innen eingeteilt und
diskutieren die gemachten Vorschlage unter-
einander. Am Ende der Diskussion sollte eine

gemeinsame Entscheidung beziglich der Liste-
neintrdge und entsprechenden Prioritdten ste-
hen (mehr als funf Eintrdge sind hier maglich).
Das Hauptziel ist hierbei, dass alle Mitglieder
der jeweiligen Gruppe sich am Ende Uber die
Vor- und Nachteile zugewiesener Prioritdten
einig sind. Zeit: 20 Minuten.

4. Diskussion mit allen Gruppen und dem/der
Kursleiter/in Gber die wichtigsten das Fur und
Wider unternehmerischer Aktivitaten betref-
fenden Punkte und wie mit diesen umgegan-
gen werden sollte.

Diese Ubung hat dartber hinaus weitere positive
Effekte: Training analytischer Fahigkeiten, Bewer-
tung unterschiedlicher Standpunkte, Teamarbeit,
kommunikative Fahigkeiten, Empathie, Verhand-
lungsgeschick, Erkennen logischer Verbindungen:
~Ursache, Wirkung, Reaktion".

I.5. EINHOLEN VON UNTERSTUTZUNG UND RAT BEIM EINSCHLAGEN EINER UNTERNEHMERI-
SCHEN LAUFBAHN: AUFBAU EINES PERSONLICHEN UNTERNEHMERNETZWERKS

Zu Beginn der jeweiligen unternehmerischen
Aktivitaten und insbesondere dann, wenn es um
die Umsetzung von Innovationen geht, hat der
Grinder (Unternehmer) die Moglichkeit, sich an
verschiedene Quellen finanzieller Unterstitzung
zu wenden —zum Beispiel Risikokapital, transna-
tionale Finanzierungs- und Forderprogramme,
spezielle nationale Forderprogramme, Bank-
kredite. Die Finanzierung Uber Risikokapital ist
bei Unternehmensneugrindungen fir gewdhn-
lich dann mdglich, wenn mit grol’em Wachstum
und hohem Marktwert gerechnet werden kann.

Risikokapitalgeber kompensieren das hohe Risi-
ko, das sie eingehen, mit héheren Renditen bei
den Kapitalertrédgen. Einige EU-geforderte Pro-
gramme foérdern innovative Entwicklungen und
deren praktische Umsetzung durch die Finan-
zierung von Produktionsstatten und infrastruk-
turellen Entwicklungen sowie die Schaffung von
Arbeitsplatzen, MalBnahmen zur Verbesserung
der regionalen Entwicklung, Bildung und Gesund-
heitsversorgung.



Ein Beispiel fUr eine Plattform zur Unterstit-
zung von Jungunternehmern findet sich unter:
http://europa.eu/youreurope/business/funding-
grants/access-to-finance/index_en.htm?pk_
campaign=0OpenForBusinessA2FHU-EN&pk_
source=facebook

Der Erfolg unternehmerischer Aktivitaten kann
vom Einfluss unterschiedlicher Akteure abhan-
gen. Laut Berichten des Weltwirtschaftsforums
(www.weforum.com) ist Unternehmertum in vier
als , Befdhiger" bezeichnete Schichten der Un-
terstUtzung eingebettet, die sich in folgende Ka-
tegorien einteilen lassen: personlich (Berater/in,
Bildung), finanziell (Investoren), geschaftlich (In-
kubatoren, Vereinigungen), umgebungsspezifisch
(Richtlinien, Infrastruktur, Kultur) (vgl. ANDE,
2013).

Definitionen der Hauptakteure bei der
Forderung von Unternehmertum:
INVESTOR/IN - auch Business Angel ge-
nannt: Eine Person, die eigenes Vermdgen in
Start-up-Unternehmen investiert. Zu den Haupt-
motiven zdhlen hierbei Gewinne und Kapitalertra-
ge, zuweilen sind jedoch auch soziale Beweggrin-
de mitim Spiel — Freude daran, anderen zu helfen,

diese zu Erfolg anzustacheln, Lebensqualitat zu
verbessern usw. Investoren (bernehmen das mit
ihren Investitionen verbundene Risiko und erhal-
ten als Gegenleistung die Chance, am zukinftigen
Erfolg des jeweiligen Unternehmens teilzuhaben.
UNTERNEHMENSBERATER/IN:
in, der/die Unternehmer berat und betreut. Dies

Spezialist/

kann auch Fortbildungen zu gewissen Themen
mit einschlief3en. Unternehmensberater/innen,
Experten und Fachleute mit spezifischen Kennt-
nissen, Fahigkeiten und Erfahrungen, deren Rat
und Unterstitzung Unternehmern beim Errei-
chen unternehmerischen Erfolgs behilflich ist.
ERFINDER/IN: Personen, die neue ldeen fir
Produkte, Ablaufe, Technologien oder spezifische
Ansatze erarbeitet haben. Die jeweilige neue Idee
kann dabei bereits patentiert sein und zur Ver-
marktung bereit stehen. Wenn die jeweilige neue
Idee, die Erfindung, schlieBlich auf den Markt
kommt, wird sie zur Innovation. Fir gewohnlich
sind Erfinder/innen Wissenschaftler/innen, die
neues Wissen schaffen oder bereits existierende
Erkenntnisse in neuer Weise miteinander kombi-
nieren. Wenn Erfinder/innen zusatzlich Uber die
Fahigkeit verfigen, die neue Idee auf den Markt
zu bringen, werden sie zu Innovatoren.

I1.L1. INNOVATIVES DENKEN

ROLLENSPIELUBUNG ZUR FESTSTELLUNG VON PROBLEMEN, DIE MIT UNTERNEHMERI-

SCHEM POTENTIAL ZU TUN HABEN.

Teamarbeit zum Treffen unternehmerischer Entscheidungen, die Gber die Norm hinausgehen, zum
Beispiel bei der Suche nach neuen Anwendungsgebieten fir bereits existierende Produkte oder
Dienstleistungen, wenn unbefriedigte Kundenbedirfnisse erkannt werden und unternehmerische

Losungen diesbeziglich erarbeitet werden sollen.

BEISPIEL: ,Die Biroklammer", Unternehmens-

planspiel

1.Die Gruppe wird in kleinere Teams zu 3 bis
5 Teilnehmer/innen aufgeteilt. Von dem/der
Kursleiter/in erhalten diese jeweils eine Pa-
ckung Biroklammern. Zeit: 10 Minuten.

2. Der/die Kursleiter/in gibt folgende Anweisun-
gen: Versuchen Sie, Uber den eigenen Teller-
rand hinauszudenken und alternative alltags-
praktische Anwendungen fur Biroklammern
zu finden. Ziel der Ubung ist es, von der Norm
abweichende Denkweisen anzustof3en. Eine
gute Methode fir die Durchfihrung der Grup-
penarbeit ist hierbei Brainstorming.

DISKUSSIONSFRAGEN: Beschreiben Sie das
von lhnen angebotene aus Biroklammern beste-
hende Produkt bzw. die von Ihnen angebotene
Dienstleistung. Welchen unbefriedigten Kunden-
bedarf mochten Sie mit lhrem Produkt bzw. lhrer
Dienstleistung decken? Welche Mittel missten
Sie beschaffen, um in Produktion zu gehen und
Ihr Produkt / Ihre Dienstleistung auf den Markt
zu bringen? Welche finanziellen Mittel bendtigen
Sie hierfir (geschatztes Startkapital)? Wie planen
Sie, lhre Kunden zu erreichen, und welchen mo-
natlichen/jahrlichen Profit erwarten Sie?

Die Teams kénnen zudem gebeten werden, ein
Modell oder einen Prototyp ihres Produkts zu



Modul 4
Beratung zur

Existenzgrindung

bauen — allerdings durfen hierbei nur Biroklam-

mern verwendet werden. Zeit: 40 Minuten (kann

ggf. mit einer Kaffeepause kombiniert werden).

3. Jedes Team hat anschlief3end 5 Minuten fur die
Prasentation der eigenen Idee anhand der oben
genannten Fragestellungen.

4. Abstimmung Uber die beste Idee: Stellver-
tretend fir Geld verteilt der/die Kursleiter/in
Knopfe, Bonbons o.a. an alle Teammitglieder.
Danach sollen alle fir die Ideen der jeweils an-
deren Teams abstimmen, indem sie entspre-
chende ,Geldbetrdge" in den Hut oder Topf
der anderen Teams legen. Dabei soll jeder sein
ganzes Vermogen verteilen, so dass er am Ende
selbst nichts Gbrig hat. Zeit: 15 Minuten

11.2. INNOVATIONEN

strukturierte Prasentation Gber unterschiedli-
che Arten von Innovationen und diesbeziigliche
unternehmerische Anwendungsmaglichkeiten.

INNOVATION in Unternehmen bezieht sich auf
verschiedene Arten eingefihrter Verdnderungen
hinsichtlich der bei der Arbeit verwendeten Me-
thoden, Produktionsfaktoren und -ergebnissen,
die der Verbesserung von Produktivitat und wirt-
schaftlicher Leistungsfahigkeit beim jeweiligen
Unternehmen dienen. Innovatives Handeln ist
hierbei definiert als eine Reihe geplanter Veran-
derungen in den Abldufen des Unternehmens, zur
Steigerung der betrieblichen Leistung.

Ein Schlisselfaktor beim Thema Innovation ist
der Wunsch, durch Forschung und Entwicklung
gewonnene Erkenntnisse umzusetzen und zu
kommerzialisieren, indem systematisch ablau-
fende Aktivitdten zur Entwicklung, Umsetzung,
Verwendung, Produktion und Innovationsver-
breitung, die alle eine Erweiterung des Portfolios
des jeweiligen Unternehmens, Qualitatsverbes-
serungen bei Produkten und Dienstleistungen,
technologischen Verbesserungen bei de-
ren Herstellung und eine Differenzierung
der Unternehmensaktivitdten sowie die
vollstandige Befriedigung der Bedirfnisse
der Kunden und der Gesellschaft als Gan-
zes zum Ziel haben, durchgefihrt werden. Am
Ende steht als Ergebnis die Einfihrung neuer oder
wesentlich verbesserter Ablaufe, Produkte und
Dienstleistungen, die zur Steigerung der Wett-
bewerbsfahigkeit des Unternehmens beitragen
sollen.

Die jeweils eine breite Spanne an Unternehmens-
aktivitaten umfassenden vier Hauptarten von In-
novation (vgl. OECD, Oslo Manual, 2005, S. 48-51)

5. Der/die Kursleiter/in zahlt das in den jeweiligen
Hiten oder Topfen enthaltene , Geld" und ver-
kindet, welches Team das meiste ,Kapital" an-
gehauft hat. Dieses Team, das somit die inno-
vativste und praktischste Idee entwickelt hat,
hat gewonnen. Zeit: 10 Minuten

6. Reflexion: Der/die Kursleiter/in kann zum Ab-
schluss mit allen Teams Themen diskutieren,
wie zum Beispiel: Was sind Faktoren, die Kreati-
vitat beeinflussen und férdern? Ist es schwierig,
Innovator zu sein? Was zeichnet erfolgreiche
Innovationen aus? Kann jede Innovation ge-
schaftlich verwendet werden? Zeit: 15 Minu-
ten.

sind: Produktinnovationen, Prozessinnovationen,
organisatorische Innovationen und Marketingin-
novationen. Produktinnovationen umfassen we-
sentliche Veranderungen der Eigenschaften von
Produkten bzw. Dienstleistungen, die anschlie-
fend entweder in Form neuer Produkte bzw.
Dienstleistungen oder wesentlich verbesserter
Merkmale bereits existierender Produkte bzw.
Dienstleistungen umgesetzt werden kénnen. Un-
ter Prozessinnovationen versteht man wesentli-
che Veranderungen im Bereich der Produktions-
und Liefermethoden. Zu den organisatorischen
Innovationen gehort die Umsetzung neuer or-
ganisatorischer Methoden wie zum Beispiel An-
derungen im Bereich der Geschéaftspraktiken, der
inneren Struktur und der arbeitsplatzspezifischen
Organisation oder der externen Beziehungen des
Unternehmens. Marketinginnovationen betref-
fen die Umsetzung neuer Marketingmethoden
wie beispielsweise vorgenommene Anderun-
gen an Produktdesign und Verpackung, den zu
Marktforderung und -platzierung des Produkts
verwendeten Strategien und den Methoden zur
Produkt- bzw. Dienstleistungspreis- und Nach-
lasskalkulation. Innovationen haben unterschied-
lichen Neuheitsgrad. So kann es sein, dass die
jeweilige Innovation in der EinfUhrung von Merk-
malen besteht, die fir das jeweilige Unterneh-
men zwar eine Neuerung darstellen, anderen Un-
ternehmen der Branche jedoch bereits bekannt
sind. Oder die eingefihrte Neuerung stellt fir
die gesamte Industrie/Gesellschaft ein Novum
dar. Innovative Unternehmen lassen sich anhand
bestimmter Kriterien in Gruppen einteilen, zum
Beispiel: Menge an umgesetzten Innovationen,
Art der umgesetzten Innovationen, Grinde fir
umgesetzte Innovationen, Innovationspotential.



Umwelttrends:
Hauptprobleme und -chancen

BEISPIELE AUS DEN SEKTOREN LANDWIRTSCHAFT, TOURISMUS, HANDWERK

I11.1. WAS VERSTEHT MAN UNTER NACH-
HALTIGER ENTWICKLUNG: DISKUSSION
ANHAND VON FALLSTUDIENANALYSEN

Eine der prominentesten, von der Brundt-
land-Kommission 1987 vorgeschlagene Definition
lautet: Nachhaltige Entwicklung ist Entwicklung,
die den BedUrfnissen der Gegenwart gerecht
wird, ohne dabei die Fahigkeit zukinftiger Gene-
rationen zur Deckung der eigenen Bedirfnisse zu
beeintrachtigen.

Einige Autoren schlagen vor, von nachhaltigen
Unternehmen zu sprechen, wenn diese im Inte-
resse aller gegenwdrtigen und zukinftigen Inte-
ressenvertretern agieren, und zwar so, dass auf
lange Sicht hin die Weiterentwicklung und das
Uberleben ihrer selbst sowie der mit ihnen in Ver-
bindung stehenden 6konomischen, sozialen und
umweltspezifischen Systeme gewahrleistet sind.
Das Hauptmerkmal nachhaltiger Unternehmen
ist also, dass sie sich die gegenwartigen und zu-
kinftigen gesellschaftlichen, umweltspezifischen
und wirtschaftlichen Folgen der eigenen Aktivi-
tdten zum Anliegen machen. Das in diesem Zu-
sammenhang bestmadgliche erreichbare Ergebnis
ware ein Unternehmen mit positivem Einfluss auf
die Gesellschaft, geringen negativen Auswirkun-
gen fur die Umwelt und positiven wirtschaftlichen
Ergebnissen.

111.2. WELCHES SIND DIE GROSSTEN UM-
WELTPROBLEME DER MODERNEN MENSCH-
LICHEN GESELLSCHAFT: PRASENTATION

Mehrheitlich nennen einschlagige Quellen und
Veréffentlichungen zu diesem Thema folgende
Punkte als wichtigste allgemeine und regionen-
Ubergreifende Probleme unseres Planeten: glo-
bale Erwdrmung; Umweltverschmutzung und
Abfallbeseitigung; Ausbeutung natirlicher Res-
sourcen; Wasserverschmutzung und Zugang zu
sauberem Trinkwasser; Uberbevélkerung; Verlust
der biologischen Vielfalt; Entwaldung; Zerstorung
der Ozonschicht; Zersiedlung; Genmanipulation.
Ein sehr nitzliches Lehrinstrument, das der/die
Kursleiter/in bei der Behandlung dieses Unterthe-
mas einsetzen kann, ist der Film ,HOME" (Goo-
dPlanet-Foundation, 2009) von Regisseur Yann
Arthus-Bertrand. Laut seinen Autoren ist HOME

der erste Film, der ausschlief3lich aus der Luft
gedreht wurde. 2009 wurde der Film bei der UN
ausgestrahlt und von Vertreter/innen von 90%
aller Mitgliedstaaten angesehen. Der Film wird
weltweit im Unterricht von Schulen, Universita-
ten und Einrichtungen der Erwachsenenbildung
eingesetzt und ist auf der offiziellen Webseite und
dem YouTube-Kanal seiner Macher in verschiede-
nen Sprachen verfigbar. Quelle: http://www.ho-
methemovie.org/en

Dem/der Kursleiter/in wird an dieser Stelle emp-
fohlen, padagogisch zur Diskussion Uber die im
Film dargestellten Fakten und Zahlen Uberzulei-
ten. Schwerpunkte der Diskussion kdnnten zum
Beispiel jungere Veranderungen sein, die im Ver-
lauf der letzten sechs bis sieben Jahre seit 2009
stattgefunden haben, oder die gemeinsame Er-
arbeitung von Vorschlagen zu proaktivem Verhal-
ten und Veranderungen im soziodkonomischen
Umfeld.

111.3. OKOUNTERNEHMERTUM: GESCHAFTS-
TATIGKEIT UND NATURSCHUTZ MITEINAN-
DER VEREINBAREN

Hauptaspekte nachhaltiger Geschéfts-
aktivitaten und Innovationen

Nachhaltig Geschéfte zu betreiben muss weder
reinem Altruismus noch der Generierung dau-
erhaft stabiler EinkUnfte und Profite geschul-
det sein. Der langfristige Erfolg innovativer
Geschaftsinitiativen geht auf die sorgfaltige Ver-
knupfung von Produkteigenschaften und -lebens-
dauer mit geeigneten Versorgungsketten zurick,
mit der das Ziel der Ressourcenerhaltung verfolgt
werden kann. Wie einige Autoren schreiben, geht
es bei nachhaltigen Innovationen darum, wirt-
schaftliche Entwicklung als Generierung privaten
und gesellschaftlichen Eigentums zu definieren,
die darauf abzielt, schadliche Auswirkungen auf
Okosysteme, menschliche Gesundheit und Kom-
munen letztendlich zu beseitigen (vgl. Larson,
2012).

Der sich hieraus ergebende Nutzen fir Unterneh-
men, die sich darum bemuhen, ,6ko" (,grin")
zu sein, zeigt sich in verschiedenerlei Hinsicht.
In der Hauptsache liegen die Vorteile jedoch in
der Verbesserung von Firmenimage und -ruf, der



Reduzierung anfallender Kosten und einem Bei-
trag zur Forderung der lokalen Wirtschaft — lauter
Faktoren, die die Verbesserungen der wirtschaft-
lichen Rahmenbedingungen und der Lebensqua-
litdt in den Kommunen zum Ergebnis haben. Zu-
dem koénnen solch positive Eigenschaften fir den
Unternehmer auch zu einem Wettbewerbsvorteil
werden, da diese ihm dabei helfen, sich von seinen
Mitbewerbern abzuheben..

I1l.4. LASST UNS GRUN PRODUZIEREN

Einige Beispiele aus den Sektoren Landwirt-
schaft, Tourismus und Handwerk. Allgemei-
ne Probleme und Wachstumsstrategien von
Okounternehmen
In diesem Abschnitt sollte der/die Kursleiter/
in eine Reihe von Beispielen aus den Sektoren
Landwirtschaft, Tourismus und Handwerk pra-
sentieren. Hier soll vor dem Hintergrund des im
Rahmen des FairGuidance-Projekts gelegten the-
matischen Schwerpunkts ein fir das gesamte Mo-
dul wichtiger Punkt veranschaulicht werden. Es
empfiehlt sich, Félle aus der Region der jeweiligen
Berater/innen zu wahlen, was gegebenenfalls die
Vermittlung der Themeninhalte etwas erleichtert.
Oder der/die Kursleiter/in wahlt Beispiele von au-
Rerhalb Europas, um mit der Gruppe zu diskutie-
ren, wie die jeweiligen Good-Practice-Beispiele
auf andere Regionen Ubertragen und im Kontext
der EU umgesetzt werden kdnnten. Einige der in
diesem Zusammenhang relevanten Quellen fir
Fallstudien, Geschichten von Unternehmen und
Beispiele sind:
* Fallstudie eines nachhaltigen Unterneh-
mens: Green-Tourism-Webseite, http://www.
green-tourism.com/go-green/sustainable-busi-

ness-case-study/

° Green Business (grine Unternehmen), http://
greenbusiness.ie/case-study-cat/greenbusi-

ness/

* Startent-Project: Case Studies Book on
Entrepreneurship and Innovation & Business
creation and management (Buch mit Fallbei-
spielen Gber Unternehmertum und Innovati-
on & Unternehmensgrindung und -manage-
ment, auf Englisch und Spanisch, STARTENT,
2011)

* Startent project: Success Stories of Young
European Entrepreneurs (Erfolgsgeschichten
junger Unternehmer aus Europa, STARTENT,
2011)

* Good-Practice-Beratung iber die Mobilisie-
rung von Holz in Europa: http://www.forest-

europe.org/documentos/Wood_Mobilisation_

Guidance_Report.pdf

° Forderung von Best-Practice in der Landwirt-
schaft. Beispiele aus Burkina Faso, Athiopien,
Indien und Europa: http://www.welthungerhil-
fe.de/fileadmin/user_upload/Themen/POWA/
Agriculture-Best-Practice_Welthungerhilfe_

Burkina-Faso_Ethiopia_India_Europe_01.pdf

* Good practices guide: social economy
in Europe (Good-Practice-Ratgeber: so-
ziale Wirtschaft in Europa), http://www.
karat.org/wp-content/uploads/2011/10/

Good-practices-quide-social-economy-in-Eu-
rope.pdf

Im nun folgenden Unterthema IV.1 wird ein me-
thodischer Ansatz zur Arbeit mit Fallstudien
vorgestellt und der effektive Umgang der teil-
nehmenden Berater/innen mit der Fallstudienme-
thode eingeibt.

Geschaftsmodellierung

IV.1. WAS VERSTEHT MAN UNTER
GESCHAFTSMODELLEN: PRASENTATION

Laut Osterwalder (vgl. Osterwalder, 2004) sind
Geschaftsmodelle nach einfachem Verstandnis
Darstellungen der Art und Weise, wie Unterneh-
men Waren ein- und verkaufen und dadurch Geld
verdienen. Eine komplexere Definition dessel-
ben Autors besagt, dass Geschaftsmodelle Kon-
zeptionierungsinstrumente darstellen, die eine
Reihe von Elementen und deren gegenseitigen
Beziehungen enthalten und somit der Beschrei-

bung der unternehmenseigenen Logik beim Er-
wirtschaften von Geldmitteln dienen. Zudem
enthalten Geschaftsmodelle Beschreibungen der
Werte, die Unternehmen einem oder mehreren
Kundensegmenten anbieten, sowie der Struktu-
ren des jeweiligen Unternehmens und seiner Part-
nernetzwerke, die die Schaffung, Vermarktung
und Auslieferung der jeweiligen Werte und des
Beziehungskapitals zum Ziel haben, damit ge-
winnbringende und nachhaltige Einnahmequellen
generiert werden kénnen.



Sieht man sich bei anderen Autoren um, so findet
man einige weitere Aspekte, die im Zusammen-
hang mit Geschaftsmodellen zum Tragen kom-
men (vgl. Pavlov, 2010):
Amit & Zott: Geschaftsmodelle bilden den
Inhalt, die Struktur und die Steuerung von
Transaktionen ab, mittels derer durch die
Nutzung von Geschaftschancen Wert generiert
werden soll.
Christensen: Die Art und Weise, wie ein Un-
ternehmen Wert aus seinen Innovationen
schopft. Hierzu gehoren die Zusammenset-
zung der Kosten, die Preisgestaltung in Bezug
auf Produkte und Dienstleistungen, anvisier-
te Kaufergruppen, Verkaufsmethoden und
-strategien (einmaliger Verkauf, Lizenzvertrage
usw.), Leistungsversprechen, Liefermethoden,
Kundendienst usw.
Tucker: Geschdftsmodelle sind Beschreibungen

Verwendung von Fallstudien in der Unternehmer-
und Innovationsausbildung

FALLSTUDIEN sind Forschungstexte oder Kurz-
geschichten, denen Situationen aus dem wahren
Leben und Erfahrungen real existierender Orga-
nisationen, Unternehmer, Manager oder gar Mit-
arbeiter zugrunde liegen. Sie werden verfasst, um
spezifische Probleme oder potentielle Gelegen-
heiten darzustellen und so dem/der Leser/in (den
Lernenden) die Maglichkeit zu geben, alternative
Losungsvorschlage fur das beschriebene Problem
| die beschriebene Gelegenheit vorzuschlagen
und ginstigere Ergebnisse fur die jeweilige Orga-
nisation oder Person zu erzielen.

Unabhangig vom Zweck, der mit der Analyse
der jeweiligen Fallstudie verfolgt wird, werden
zur Definition von Fallen aus dem Management-,
Unternehmens- und Innovationsbereich, stets
zwei miteinander in Bezug stehende

Kriterien herangezogen: die themati- 12

der Art und Weise, wie Unternehmen Werte fur

ihre Kunden schaffen, die ihrerseits Einnahmen

und Gewinne fur die Unternehmen generieren.
Bei der Prasentation dieses Themas empfiehlt es
sich fur den/die Kursleiter/in, anhand von Ausz{-
gen aus den oben genannten Geschaftsmodell-
definitionen Fragestellungen zu erarbeiten und
diese auf PowerPoint-Folien zu visualisieren. Fir
jeden der genannten Punkte lassen sich Beispiele
real existierender Firmen und Unternehmen aus
der Region oder ganz Europa anfihren. Eben-
falls empfehlenswert ware, die Prasentation als
Handout an die Lernenden zu verteilen, damit
diese sich bei den spateren Falldiskussionen und
Ubungen leichter auf diese beziehen kénnen.

Fallstudie in IV.1: Geschadftsmodell eines Unter-
nehmens aus dem Sektor Landwirtschaft, Touris-
mus oder Handwerk. Gruppendiskussion.

MINIFALLE (Fallgeschichten) sind detailliertere
Beschreibungen von Ereignissen bzw. Problemen,
die wesentliche Auswirkungen auf die Aktivitaten
des Unternehmers oder der Firma haben. Hierbei
liegt der Schwerpunkt auf dem Austausch von Er-
fahrungen, indem alle vorgenommenen Entschei-
dungen und Schritte, die zum zu analysierenden
Problem bzw. zur zu analysierenden Situation
gefuhrt haben, ausfihrlich geschildert werden.
Fir gewohnlich umfasst dieser Falltyp 3 bis 6 Sei-
ten klar strukturierten Texts.

VOLLTEXTFALLE (Fallstudien) gehéren eigent-
lich zur Kategorie des sogenannten akademischen
Falltypus. Sie umfassen wesentlich tiefgrindi-
gere Analysen, als dies bei den beiden anderen
Falltypen der Fall ist. lhr Hauptziel ist die Be-
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sche Reichweite und der Umfang des
jeweiligen Falls. Auf Grundlage dieser
Kriterien lassen sich drei Haupttypen
von Fallen unterscheiden: Mikrofall,
Minifall und Volltextfall (siehe Grafik 1)
(Kuney, 2010).

MIKROFALLE bestehen aus Texten,
die den Umfang einer schreibmaschi-

Umfang (Seitenanzahl)

nengeschriebenen Standardseite nicht
Mikrofalle
spezifische Probleme oder Situatio-

Uberschreiten. illustrieren
nen, die der Erfahrung des jeweiligen

Unternehmens oder Unternehmers

entstammen.

R
B

Volltextfall -
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Spezifisches Problem Einflussfaktoren

oder Ereignis

Thematische Reichweite

Ursprung der
Situationen/Probleme,
langfristige Entwicklung




schreibung einer bestimmten Situation oder
Phase unternehmerischer Aktivitaten, die aus
verschiedenen Blickwinkeln und Uber einen lan-
geren Zeitraum hinweg vorgenommen wird. Der
Umfang liegt hier normalerweise bei 8 bis 12 Sei-
ten, wobei auch Fallstudien von bis zu 30 Seiten
haufig sind.

Beispiele fur Diskussionsfragen zum Thema

Fallstudien im Bereich Unternehmertum, die

spater von Berater/innen in der Arbeit mit

ihren Klient/innen genutzt werden kdnnen:

* Was war Ihr Hauptbeweggrund, ein eigenes
Unternehmen zu grinden?

* Was ist Ihre Geschéaftsidee und wie generieren

IV.2 GESCHAFTSMODELLDARSTELLUNG:

Sie fir den Kunden Wert?

* Welche Marketingstrategien und -ziele verfolgt
Ihr Unternehmen?

* Welche Zukunftsstrategien konnten sich fur Ihr
Unternehmen eignen?

* Wie konnte Ihr Unternehmen seine Aktivitaten
weiter modifizieren, um bessere Ergebnisse zu
erzielen?

* Was ist Ihr Erfolgsrezept bei der Grindung, Ge-
staltung, Sicherung nachhaltigen Wachstums
und Fihrung lhres Unternehmens? Welche Fak-
toren helfen lhnen dabei, erfolgreich zu sein?

ALLGEMEINE STRUKTUR UND HAUFIG VERWENDETE VORLAGEN

Die Darstellung des Geschaftsmodells ist ein strategisches Management- und Geschéftsinstrument.
Sie hilft Unternehmern und Managern dabei, die Hauptmerkmale des jeweiligen Geschaftsmodells zu
beschreiben. Die Darstellung beinhaltet mehrere Schliusselaspekte der Geschaftsidee und deren Umset-

zung:

* Schlisselpartner: wer sind unsere Partner
und Lieferanten, welche Mittel beziehen wir
von diesen, welche Schlisselaktivitaten fihren
diese fur uns durch;

* Schlisselaktivitaten: welche Schlisselaktivi-
taten sind grundlegend fur unser Wertverspre-
chen, unsere Kundenbeziehungen und unsere
standigen Einkinfte;

* Schlisselressourcen: Hauptvermégenswer-
te des Unternehmens (menschlich, finanziell,
physisch, intellektuell), die benétigt werden um
Mehrwert fir den Kunden zu schaffen;

* Wertversprechen: alle Produkte und Dienst-

leistungen, die das Unternehmen zur Deckung

des kundenspezifischen Bedarfs anbietet. Laut

Autor dieses Konzepts (vgl. Osterwalder, 2004)

ist das Wertversprechen eines Unternehmens

dessen Hauptunterscheidungsmerkmal in

Bezug auf seine Mitbewerber. Der Wert fir

den Kunden leitet sich fir gewohnlich aus den

Eigenschaften des Unternehmens und des-

sen Produkten/Dienstleistungen ab, wie zum

Beispiel Neuheit, Leistung, Kundenorientie-

rung, Marke/Status, Preis, Rabatte, Risikover-

ringerung, Verfigbarkeit und Praktikabilitat/

Anwendbarkeit.

Kundenbeziehungen: Welche Arten von

Beziehungen bestehen zwischen Unternehmen
und Kundengruppen, wie kommuniziert und
interagiert das Unternehmen mit diesen?

Typische Anséatze sind hierbei beispielsweise
personliche Betreuung, besondere personliche
Betreuung, Selbstbedienung, automatisierte
Dienstleistungen, Communities, Mitgestaltung;
Kundensegmente: Welches sind die wichtigs-
ten Kunden des Unternehmens? Fir gewdhnlich

werden diese nach ihren jeweils wichtigsten
Bedurfnissen und Attributen in Kategorien ein-
geteilt, anhand derer das jeweilige Unterneh-
men seine Geschafts- und Marketingstrategien
entsprechend anpassen kann. Zu den Kunden-
segmenten gehdren zum Beispiel: Massen-
markt, Nischenmarkt, segmentierter Markt,
diversifizierter Markt, mehrseitige Plattform/
mehrseitiger Markt;

Kanale: welche Kanale nutzen wir, um unsere
Kundensegmente zu erreichen, und welche
dieser Kanale sind schneller, effektiver, koste-
neffizienter;

Kostenzusammensetzung: Wo entstehen dem
Unternehmen die hochsten Kosten, welches
sind seine teuversten Mittel und Aktivitaten?
Welche Fixkosten (die unabhangig der Unter-
nehmensaktivitaten immer gleich bleiben) und
variable Kosten (die vom Produktions- oder
Dienstleistungsvolumen abhangen) gibt es?

Quellen stabiler Einkiinfte: Mit welchen
unterschiedlichen Mitteln und Wegen kann
das Unternehmen aus jedem der Kundenseg-
mente EinkUnfte generieren: Anlagenverkauf,



BenutzungsgebUhren, Vermietung/Leasing,
Lizenzierung, Provisionen, Werbung? Welche
Bezahlarten werden von den Kunden aktuell
und zukinftig bevorzugt?

Im Zusammenhang mit diesem Thema hat der/die
Kursleiter/in die Méglichkeit, ein Gberaus interes-
santes Video zu zeigen: Alexander Osterwalder,
Autor — ,Tools for Business Model Generation"
(Instrumente zur Erstellung von Geschaftsmodel-
len — ein 53-min{tiges Video, in dem Darstellun-
gen von Geschaftsmodellen ausfihrlich bespro-
chen werden. Stanford Entrepreneurship Corner,
26. Januar 2012. http://ecorner.stanford.edu/
videos/2875/Tools-for-Business-Model-Generati-

on-Entire-Talk

Eine weiteres Video, das in diesem Zusammen-
hang in mehreren kurzen Sequenzen gezeigt wer-
den kann: The Business Model Canvas (die Dar-
stellung von Geschaftsmodellen), dreiminitige
EinfUhrung in die Darstellung von Geschaftsmo-
dellen, 6. Februar 2012. Stanford Entrepreneurs-
hip Corner, https://www.youtube.com/watch?-
v=2FumwkBMhLo

Weitere Lektireempfehlungen:

» Alexander Osterwalder (2004). The Business
Model Ontology - A Proposition in a Design
Science Approach. PhD thesis University of
Lausanne, http://www.hec.unil.ch/aosterwa/
PhD/Osterwalder_PhD_BM_Ontology.pdf

* Leung, Chun Hoe. 2007. Evolution of the Busi-
ness Model. Master Thesis Innovation Manage-

ment. Technical University Eindhoven. Depart-

ment Technology Management. 56p. Verfugbar
unter: http://alexandria.tue.nl/extra2/afstversl/

tm/leung2007.pdf

UBUNG ZU IV.2

Erstellen Sie anhand des unten dargestellten Bei-
spiels ein Geschaftsmodell mit den Daten einer
Geschéftsidee eines/r lhrer Klient/innen, Ihrer ei-
genen Geschéftsidee oder den Daten eines exis-
tierenden Unternehmens (basierend auf einer
Fallstudie). Hierbei sollte der/die Kursleiter/in den
Teilnehmer/innen eine Vorlage zur Verfiigung stel-
len. Sinnvolle Beispiele konnen hierzu im Internet
(kostenlos, unter Creative-Commons-Lizenzen)
heruntergeladen werden (vgl. Strategyzer, 2016):

Schliiisselpartner: Schiiisselaktivitdten:

Wertversprechen:

Kundenbeziehungen: Kundensegmente:

Wer sind unsere Partner
und Lieferanten, welche
Mittel beziehen wir von
diesen, welche
Schliisselaktivitaten fiihren
diese fiir uns durch.

Welche
Schliisselaktivititen sind
grundlegend fiir unser
Wertversprechen, unsere
Kundenbeziehungen und

unsere stéandigen Einkiinfte.

Schliisselressourcen:
Hauptvermégenswerte des
Unternehmens
(menschlich, finanziell,
physisch, intellektuell), die
benotigt werden um
Mehrwert fiir den Kunden
zu schaffen.

Alle Produkte und
Dienstleistungen, die das
Unternehmen zur Deckung des
kundenspezifischen Bedarfs
anbietet. Laut Autor dieses
Konzepts (vgl. Osterwalder,
2004) ist das Wertversprechen
eines Unternehmens dessen
Hauptunterscheidungsmerkmal
in Bezug auf seine
Mitbewerber. Der Wert fiir den
Kunden leitet sich fiir
gewdhnlich aus den
Eigenschaften des
Unternehmens und dessen
Produkten/Dienstleistungen ab,
wie zum Beispiel Neuheit,
Leistung, Kundenorientierung,
Marke/Status, Preis, Rabatte,
Risikoverringerung,
Verfiigbarkeit und
Praktikabilitdt/Anwendbarkeit.

Welche Art von
Beziehungen bestehen
zwischen Unternehmen und
Kundengruppen, wie
kommuniziert und
interagiert das
Unternehmen mit diesen?
Typische Ansiatze sind
hierbei beispielsweise
personliche Betreuung,
besondere personliche
Betreuung,
Selbstbedienung,
automatisierte
Dienstleistungen,
Communities,
Mitgestaltung.

Welches sind die
wichtigsten Kunden des
Unternehmens? Fiir
gewohnlich werden diese
nach ihren jeweils
wichtigsten Bediirfnissen
und Attributen in
Kategorien eingeteilt,
anhand derer das jeweilige
Unternehmen seine
Geschifts- und
Marketingstrategien
entsprechend anpassen
kann. Zu den
Kundensegmenten gehoren
zum Beispiel:
Massenmarkt,
Nischenmarkt,
segmentierter Markt,
diversifizierter Markt,
mehrseitige
Plattform/mehrseitiger
Markt.

Kanéle:

Welche Kanile nutzen wir,
um unsere
Kundensegmente zu
erreichen, und welche
dieser Kanéle sind
schneller, effektiver,
kosteneffizienter.

Kostenzusammensetzung:
Wo entstehen dem Unternehmen die hochsten Kosten, welches sind seine
teuersten Mittel und Aktivitdten? Welche Fixkosten (die unabhéngig der

Produktions- oder Dienstleistungsvol 1 gen) gibt es?

Unternehmensaktivitdten immer gleich bleiben) und variable Kosten (die vom

Quelien stabiler Einkiinfte:

Mit welchen unterschiedlichen Mitteln und Wegen kann das Unternehmen
aus jedem der Kundensegmente Einkiinfte generieren: Anlagenverkauf,
Benutzungsgebiihren, Vermietung/Leasing, Lizenzierung, Provisionen,

Werbung? Welche Bezahlarten werden von den Kunden aktuell und zukiinftig

bevorzugt?

Diese Darstellung basiert auf dem Business model canvas von Alexander Osterwalder (2004). The Business Model Ontology - A Proposition in a Design Science
Approach. PhD thesis University of Lausanne and Strategyzer, 2016, http://www.businessmodelgeneration.com/canvas/bmc




Modul 4
Beratung zur

Existenzgrindung

HINWEISE ZUR DURCHFUHRUNG DER UBUNG ZUR FORDERUNG VON VERSTANDNIS, DISKUS-
SIONSBEREITSCHAFT, KREATIVITAT UND ANALYSE:
Drucken Sie die Darstellung auf einem grof3en Papierbogen aus, vorzugsweise im A2 oder Al-Format.

Alle Teilnehmer/innen erhalten jeweils eine gedruckte Vorlage zum Eintragen ihrer jeweiligen Punkte.

Eine andere (bessere) Option ist, Post-its zu verwenden, die bei der Gruppendiskussion leichter ver-

schoben oder ersetzt werden kénnen.

Nach Ablauf der zu Beginn vorgegebenen Zeit prasentieren alle Teilnehmer/innen Grinde, Stand-

punkte, Fakten und Erkenntnisse (aus der Fallstudie), die sie dazu bewogen haben, die Vorlage ent-

sprechend auszufillen.

Diese Ubung kann bei kleinen GruppengréfRen auch in Einzelarbeit durchgefihrt werden oder als

Hausaufgabe aufgegeben werden.

IV.3. GRUPPENDISKUSSION: CHECKLISTE MIT QUALITATSKRITERIEN ZUR ERSTELLUNG

GUTER GESCHAFTSMODELLE

Nach Meinung einiger Forscher sollten gute Ge-

schaftsmodelle folgende Merkmale aufweisen:
mit den Unternehmenszielen Ubereinstimmen
in sich stimmig sein
potentielle Neukunden mit bericksichtigen
nachhaltig sein: Effektivitat auf lange Sicht
hin, indem potentielle Gefahren bericksichtigt
werden (nach Pankaj Ghemawat): Nachah-
mung (gibt es Mitbewerber, die in der Lage
sind, das Geschaftsmodell zu replizieren?);
Stocken (sind Kunden, Lieferanten oder andere
Akteure in der Lage, den Wert, den Sie schaf-
fen, kraft ihrer Verhandlungsposition zu min-
dern?); Stillstand (Ausruhen auf Erfolg); und
Ersetzbarkeit (neue Produkte, die den Wert der
Produkte und Dienstleistungen in den Augen
der Kunden mindern) (Ramon Casadesus-
Masanell, Joan E. Ricart, 2011);

den Wert, den das Unternehmen aktuell oder
zukUnftig zu anzubieten in der Lage ist, deut-
lich herausstellen;

wo immer maglich, Zahlen und Statistiken
enthalten;

Eine umfangreiche Liste mit Fragen, anhand derer
die Qualitat der jeweiligen Bestandteile von Ge-
schaftsmodellen Gberprift werden, ist verfigbar
auf: Successmill.com — Webseite zum Thema Fi-
nanzen und Investment:
http://successmill.com/the-startup-owner-s-
manual/customer-validation-phase-
four-the-toughest/1888-the-business-model-
canvas-as-a-scorecard-2.html

V.1. PRASENTATION DES KURSLEITERS /
DER KURSLEITERIN

Worin besteht der Unterschied zwischen
Geschaftsmodellen und Geschéftspla-
nen und wo befinden sich Schnittstellen
zwischen beiden?

Was soll den lernenden Berater/innen anhand
der Prasentation oder des Handouts vermittelt
werden?

ERSTENS enthalten Geschaftsmodelle allge-
meine Informationen Uber die Kernidee des Un-
ternehmens sowie dariber, wie dieses Gewinne
erzielt. Geschdftsplane hingegen enthalten mehr
Details und beschreiben, auf dem Geschaftsmo-
dell basierend, wie das jeweilige Modell innerhalb

eines bestimmten Zeitraums umgesetzt werden
soll.

ZWEITENS werden Geschaftsmodelle fir
gewohnlich zu unternehmensinternen Zwecke,
fur das Unternehmensmanagement oder den
Unternehmer selbst erstellt, wahrend Geschafts-
plane in den meisten Fallen zur Prasentation
des Unternehmens vor Investoren und externen
Interessenvertreter verwendet werden.

DRITTENS enthalten Geschaftsplane detail-
lierte finanzielle Vorhersagen, Schatzungen und
erwartete finanzielle Ergebnisse zur Vergewisse-
rung, dass Kapitalertrage eingehen, wahrend Ge-
schaftsmodelle Angaben zu durchschnittlichen
Flussen von Ausgaben und Einkinften enthalten.



V.2. PRASENTATION MIT BEISPIELEN

Bestandteile von Geschaftsplanen und emp-
fohlene Vorlagen.

In den meisten Fallen enthalten Vorlagen fir

Geschaftsplane folgende Hauptelemente:
Einfihrung: Haben wir ein interessantes
Produkt bzw. eine interessante Dienstleistung
zu bieten? Warum sollen wir das hier machen?
Welche Ergebnisse erwarten wir?
Marketingumgebung des Produkts / der
Dienstleistung: Was bieten wir an bzw. verkau-
fen wir? Welches sind unsere hauptséchlichen
Wettbewerbsvorteile? In welchem gegenwarti-
gen Zustand / auf welchem Entwicklungsstand
befindet sich unsere Branche? Welche und wie
viele Mitbewerber haben wir? Wer sind unsere
potentiellen Kunden? Welches sind die Haup-
teinflussfaktoren fir unseren Erfolg auf dem
Markt?
Marketingstrategie: Marketingmix — Preis,
Werbung, Vertriebskanéle, Produkteigenschaf-
ten; geschatztes zukinftiges Verkaufsvolumen;
Budget und Zeitplan der Hauptaktivitaten des
Unternehmens;
Produktionsplan: Verfigen wir Uber die fir die
Produktion oder Bereitstellung der Dienstleis-
tung bendtigten Mittel (Gebaude, Maschinen,
Ausstattung)? Welche Materialien und Mit-
tel bendtigen wir und wie wahlen wir unsere
Zulieferer aus? Personal und Subunternehmer;
Prototypen — Patente und Lizenzen;
Organisatorische Aspekte: Unternehmens-
status und Art der Registrierung? Inhaberge-
fihrtes Unternehmen oder Aktiengesellschaft;
Organisationsstruktur und Personal;
Finanzplan: Kosten und Einkinfte; Steuern;
Quellen der Finanzierung; Kapitalertrdge;
Risiken: Welches sind die grofsten Risiken,
denen das Unternehmen ausgesetzt ist; wie
wahrscheinlich sind diese? Was kénnen wir tun,
um auf diese Risiken zu reagieren oder sie gar
zu vermeiden?)

GRUPPENDISKUSSION

Wie konnen haufig auftretende Fehler bei der
Geschaftsplanung vermieden werden?

Ein sehr hilfreiches Tool dasim Zuge dieser Diskus-
sion verwendet werden kann, ist die im Rahmen
des FastTrac®-GrowthVenture™-Programms der
Ewing-Marion-Kauffman-Stiftung  entwickelte
Business-Plan-Checklist (Geschaftsplanchecklis-

te)

UBUNG

Nennen Sie die Hauptelemente von Geschaftspla-
nen am Beispiel einer unternehmerischen Aktivi-
tat (aus einer Fallstudie). Kommentieren Sie und
schlagen Sie vor, welche weiteren Mittel zur Be-
schreibung des Unternehmens verwendet werden
konnten.



LERNERGEBNISSE

LERNERGEBNISSE

Kenntnisse

Fahigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene
Beurteilungsmethoden

UNTER

1.1: Unternehmertum

NEHMERTUM

klientengerecht definieren

Wissen, wie relevante
Quellen fir Unterneh-
mertum definiert sind

Geeignete Informatio-
nen identifizieren und
Klient/innen Definiti-
onen in verstandlicher
Weise vorstellen

Hauptsachliche Eigen-
schaften von Unterneh-
mertum strukturieren
und prdsentieren

Gruppenarbeit:
Brainstorming und Befragung

Besprechung der Beispiele

Selbstbeurteilung (Abschluss-
feedbackbogen)

1.2:

Fahigkeit, Fir und Wider
und Beratungs- und Be

einer unternehmerischen

Laufbahn

treuungsoptionen zu erklaren

Die haufigsten Hin-
dernisse und Vorteile
unternehmerischer
Aktivitdaten kennen;
Kenntnis der Aufga-
ben der Beratung und
Betreuung im unterneh-
merischen Umfeld

Ubungen und Aufgaben
zur individuellen Bear-
beitung sowie Aufgaben
zu FUr und Wider pra-
sentieren und anleiten.
Die unterschiedlichen
Beratungs- und Betreu-
ungsaufgaben sowie
deren Nutzen fir Unter-
nehmer/innen erklaren.

In Gruppenarbeit zum
Thema erarbeitete Er-
kenntnisse strukturieren
und optimieren

CHANCE

NERKENNUNG

2.1: Vorgehensweise bei der klientengerechten Vermittlung des Themas Innovationen

Wissen, was unter inno-
vativem Denken zu ver-
stehen ist, Innovationen
und Innovationsarten
definieren kénnen

Innovatives Denken
beim Klienten / bei der
Klientin mittels Rollen-
spielen und Diskussio-
nen anstol3en.

Einen angemessenen
Ansatz zur Schulung der
Fahigkeit des Klen-

ten /[ der Klientin, sich
ergebende Chancen zu
erkennen, wahlen

Diskussion Uber Thema und
Beispiele

Selbstbeurteilung (Abschluss-
feedbackbogen)

UMWE

LTTRENDS

3.1: Klientengerechte Vermittlung der Definitionen fir nachhaltige Entwicklung und Umweltprobleme

Wissen, was unter nach-
haltiger Entwicklung zu
verstehen ist und was
die grof3ten Umweltpro-
bleme sind

Die Unterschiede
zwischen nachhaltiger
Entwicklung und ihren
Einflussfaktoren skizzie-
ren kbnnen

Bei den Lernenden ein
addquates Verstandnis
nachhaltiger Entwick-

lung fordern

Diskussion Uber Fallstudien

Einzelarbeit:
Schriftliche Analyse eines Bei-
spielvideos

Diskussion Uber Thema und
Beispiele

Selbstbeurteilung (Abschluss-
feedbackbogen)

3.2: Fahigkeit, Okounternehmertum zu erklére

n

Die spezifischen Eigen-
schaften von Okounter-
nehmertum kennen

Relevante Quellen
fUr Definitionen von
Okounternehmertum
nennen kdnnen

Haupteigenschaften
und -nutzen von Okoun-
ternehmertum struktu-
rieren und prdsentieren
konnen

Diskussion Uber Thema und
Beispiele

Selbstbeurteilung (Abschluss-
feedbackbogen)




LERNERGEBNISSE

Kenntnisse

Fahigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene

Beurteilungsmethoden

GESCHAFTSMODELLIERUNG
4.1: Klient/innen bei der Ausarbeitung und Prasentation einer stichhaltigen Darstellung der einen

Geschaftsidee unterstitzen

Kenntnisse Uber Ge-
schaftsmodelle und
deren Bestandteile

sowie Tools zu deren

Fahigkeit, Fallstudien
zur klientengerechten
Erklarung von Ge-
schaftsmodellen und

Klient/innen hilfreiche
Ansatze zur Erstellung
von Geschaftsmodellen
und Kriterien hochquali-

Beispiele

Diskussion Uber Thema und

Selbstbeurteilung (Abschluss-

Erstellung Vorlagen zur Darstel- tativer Geschaftsmodel- | feedbackbogen)
lung von Geschdftsmo- | le vermitteln
dellen zu verwenden
GESCHAFTSPLANUNG

5.1: Klientenorientierte Definition von Geschaftsplanen

Kenntnisse Uber Ge-
schaftsplane und deren
Bestandteile

Fahigkeit, Klient/in-
nen den Unterschied
zwischen Geschaftsmo-
dellen und Geschafts-

Klient/innen bei der Um-
setzung von Geschéfts-
planen unterstitzen;
Qualitatskriterien fur

Beispiele

Diskussion Uber Thema und

Selbstbeurteilung (Abschluss-

pléanen zu verdeutlichen; | Geschaftsplane syste- feedbackbogen)

Inhalte von Geschafts- matisieren kdnnen.

planen erklaren kénnen.

CURRICULUM
UNTERTHEMEN LEHR-UND LERNMETHODEN MATERIALIEN DAUER
EinfGhrung ins Modul * kurze Prasentation der Modulin- | ° Trainingshandbuch, Pra- 15 Min.
halte und Lernziele sentationsfolien, Beamer
* Vorstellungsrunde der Teil- * Flipchart 10 Min.

nehmenden, Diskussion: Was
sind Ihre Erwartungen?

THEMA I. WAS VERST

EHT MANUNTER UNTERNEHMERTUM? UNTERNEHMERPROFIL

tung beim Einschlagen einer
unternehmerischen Laufbahn

1.1. Was versteht man unter * Aufwarmuibung * Flipchart 5 Min.
Unternehmertum? Wie wir-
den Sie Unternehmerprofil
definieren?
1.2. Definition Unternehmer- | ¢ Prasentation * Trainingshandbuch, 15 Min.
tum Prasentationsfolien,
Beamer
* Flipchart
1.3. Fir Unternehmertum * Selbsttest, Feedback: Verfige * Internetzugang 30 Min.
bendotigte personliche Fahig- ich Uber die personlichen Fahig- * Trainingshandbuch,
keiten und Einstellungen keiten und Einstellungen, um Prasentationsfolien,
Unternehmer zu werden? Beamer
1.4. Fir und Wider einer un- * Prasentation * Trainingshandbuch, Pra- 10 Min.
ternehmerischen Laufbahn sentationsfolien, Beamer
« Ubung: Brainstorming zu Firund | © Flipchart 45 Min.
Wider einer unternehmerischen
Laufbahn
1.5. Unterstitzung und Bera- | ° Einzel- und Gruppenarbeit * Internetzugang 30 Min.




LERNERGEBNISSE

UNTERTHEMEN LEHR-UND LERNMETHODEN MATERIALIEN DAUER
THEMA Il. CHANCENERKENNUNG
2.1. Innovatives Denken * Rollenspielibung * Flipchart, Schreib- 30 Min.
materialien
2.2. Innovationen e Strukturierte Prasentation Uber | © Trainingshandbuch, Pra- 15 Min.
unterschiedliche Arten von Inno- sentationsfolien, Beamer
vationen und unternehmerische
Anwendung
* Gruppeniskussion Uber gegebe-
ne Beispiele
THEMA I1l. UMWELTTRENDS: HAUPTPROBLEME UND -CHANCEN
3.1. Was versteht man unter * Kurze Prdsentation * Trainingshandbuch, Pra- 5 Min.
nachhaltiger Entwicklung sentationsfolien, Beamer
* Diskussion Uber Fallstudien * Internetzugang 10 Min.
3.2. Welches sind die groR3- ° Prasentation ¢ Trainingshandbuch, Pré- 10 Min.
ten Umweltprobleme der sentationsfolien, Beamer,
menschlichen Gesellschaft Internet
* Vorfiihrung eines Videotools * Internetzugang, Beamer, 15 Min.
Lautsprecher
3.3. Okounternehmertum ° Prasentation: Wie kann man Ge- | ¢ Trainingshandbuch, Pra- 10 Min.
schéfte betreiben und gleichzei- sentationsfolien, Beamer
tig die Umwelt schitzen
* Diskussion Uber Vorteile von * Flipchart 15 Min.
Unternehmen, die 6kologisch
agieren
THEMA IV. GESCHAFTSMODELLIERUNG
4.1. Was versteht man unter ° Prasentation ¢ Trainingshandbuch, Pré- 20 Min.
Geschaftsmodellen * Verwendung von Fallstudien im sentationsfolien, Beamer
Bereich Unternehmertum und
Innovationsbildung
4.2. Darstellungen von Ge- * Prasentation * Trainingshandbuch, Pra- 10 Min.
schaftsmodellen sentationsfolien, Beamer,
Internet
* Videomaterial * Internetzugang, Beamer, 10 Min.
Lautsprecher
4.3. Erstellen guter Ge- * Diskussion Uber eine Checkliste * Trainingshandbuch, 10 Min.
schaftsmodelle von Qualitatskriterien Prasentationsfolien,
Beamer, Flipchart
THEMA V. GESCHAFTSPLANUNG
5.1. Unterschied zwischen * Prasentation ¢ Trainingshandbuch, Pra- 10 Min.
Darstellungen von Geschafts- | ¢ Diskussion sentationsfolien, Beamer
modellen und Geschéftspla-
nen
5.2. Bestandteile von Ge- * Prasentation ¢ Trainingshandbuch, Pré- 10 Min.
schaftsplanen sentationsfolien, Beamer
* Diskussion: Vermeidung haufiger | ¢ Flipchart 10 Min.
Fehler bei der Erstellung von
Geschéftsplanen
Zusammenfassung * Unternehmertum —abschlief3en- | © Flipchart 5 Min.
des Moduls de Diskussion
e von allen Teilnehmern ausgefill- | ¢ Feedbackbogen 5 Min.

ter Feedbackbogen




QUELLENANGABEN

1. 123test BV. Workvalues test (Online-Publikation, aufgerufen im September 2016) https://www.123test.com/work-values-test/

2. ANDE - Aspen Network of Development entrepreneurs. Entrepreneurial Ecosystem Diagnostic Toolkit (Dezember 2013). On-
line-Publikation, aufgerufen im Marz 2017. https://assets.aspeninstitute.org/content/uploads/files/content/docs/pubs/FINAL%20
Ecosystem%20Toolkit%20Draft_print%20version.pdf

3. Belbin Associates. Team roles (Online-Publikation, aufgerufen im September 2016) http://www.belbin.com/about/belb-
in-team-roles/

4. Collins, K. An Introduction to Business. (Creative-Commons-Lizenz, zum kostenlosen Herunterladen, 2012)
5. http://2012books.lardbucket.org/

6. European Commission. Your Europe. Access to finance (Online-Publikation, aufgerufen im September 2016) http://europa.eu/
youreurope/business/funding-grants/access-to-finance/index_en.htm?pk_campaign=OpenForBusinessA2FHU-EN&pk_source=fa-
cebook

7. FastTrac® GrowthVenture™ (program of Ewing Marion Kauffman Foundation). Business Plan Checklist (Ewing Marion Kauffman
Foundation, 2007) http://entrepreneurship.org/~/media/E52DFFC473DA4E5CAD97918245A6697A.ashx

8. GoodPlanet foundation. HOME —the movie (Paris, 2009) http://www.homethemovie.org/en

9. Houston Chronicle. Small business publications and articles (Online-Publikation, aufgerufen im September 2016). http://smallbu-
siness.chron.com

10. Humanmetrics Inc. Jung Typology Test (Online-Publikation, aufgerufen im September 2016) http://www.humanmetrics.com/
cgi-win/jtypes2.asp

11. Kuney, S. Using Case Study in Entrepreneurship and Innovation Education: Methodological Aspects (in English and Bulgarian).//
Journal of Entrepreneurship and innovation (webbasiert), year I, 2010, 2. Ausg., SS. 45-56, ISSN 1314-0167 http://jei.uni-ruse.bg/
Issue-2010/05-2010-JEI-Svilen-Kunev-Edited-Final-M.pdf

12. Lardbucket Org. Collection. An Introduction to Sustainable Business. (Creative-Commons-Lizenz, zum kostenlosen Herunterla-
den, 2012) http://2012books.lardbucket.org/

13. Larson An., Sustainability, Innovation, and Entrepreneurship. (Creative-Commons-Lizenz, zum kostenlosen Herunterladen,
2012) http://2012books.lardbucket.org/

14. Leung, Chun Hoe. Evolution of the Business Model. Master Thesis Innovation Management. (Technische Universitat Eindhoven.
Abteilung Technologiemanagement. S. 56, 2007.) Verfigbar auf http://alexandria.tue.nl/extra2/afstversl/tm/leung2007.pdf

15. NeillJ., The Story of My Name, Description of a Name Game & Get-to-know-you Activity (http://wilderdom.com/games/descrip-
tions/NameStory.html, 12. August 2004)

16. OECD. Oslo Manual - Guidelines for collecting and interpreting innovation data (3. Ausg.). OECD, 2005. ISBN 92-64-01308-3 —
No. 54261 2005

17. Osterwalder, A. The Business Model Ontology - A Proposition In A Design Science Approach. Doktorarbeit an der Universitat von
Lausanne, (2004)

18. http://www.hec.unil.ch/aosterwa/PhD/Osterwalder_PhD_BM_Ontology.pdf

19. Osterwalder, A. Tools for Business Model Generation - 53-minute video discussing the Business Model Canvas in detail. Stanford
Entrepreneurship Corner, 26. Januar 2012. (Stanford, 2012) http://ecorner.stanford.edu/videos/2875/Tools-for-Business-Model-Ge-
neration-Entire-Talk

20. Osterwalder, A. The Business Model Canvas, a 3-minute video introduction to the Business Model Canvas. Stanford Entrepre-
neurship Corner, 6. Februar 2012 https://www.youtube.com/watch?v=2FumwkBMhLo (Stanford, 2012)

21. Pavloy, D. University Support to Technostarters’ Business Models.// Serbian Journal in Management. University in Belgrade
Technical Faculty in Bor, Serbia., 2010, No 5 (1), SS. 162-174, ISSN 1452-4864.

22. Ramon Casadesus-Masanell, Joan E. Ricart. How to Design a Winning Business Model. Harvard Business Review, Januar-Februar
2011. (Harvard, 2011) https://hbr.org/2011/01/how-to-design-a-winning-business-model

23. Russell S. Sobel. Entrepreneurship. In: The Concise Encyclopedia of Economics. Library of Economics Liberty (Online-Quelle,
2008) http://www.econlib.org/library/Enc/Entrepreneurship.html

24, Shaitegger, S. A framework for ecopreneurship —leading bioneers and environmental managers to ecopreneurship. Greener
Management International (GMI), 38, 2002, Summer: SS. 45-48.

25. STARTENT project. Case studies book on Entrepreneurship and Innovation & Business creation and Management (STARTENT,
2011), ISBN 978-954-712-517-9

26. STARTENT project. Success Stories of Young European Entrepreneurs, (STARTENT, 2011)
27. Strategyzer AG, Business Model Canvas (Strategyzer, 2016) http://www.businessmodelgeneration.com/canvas/bmc

28. Successmill. The Business Model Canvas as a Scorecard (Successmill, 2016) http://successmill.com/the-startup-owner-s-manual/
customer-validation-phase-four-the-toughest/1888-the-business-model-canvas-as-a-scorecard-2.html



Modul 5

Aufsuchende (Bil-
dungs-)Beratung

Aufsuchende (Bildungs-)Beratung

ENTWICKELT VONDERTTG TEAM TRAINING GMBH

EINLEITUNG

Aufsuchende Beratung bezieht sich im Kontext
der Erwachsenen- und Weiterbildung bislang Ub-
licherweise auf Bildungsberatung. Mit aufsuchen-
der Beratung sollen Menschen aus benachteilig-
ten Gruppen angesprochen und erreicht werden,
die von sich aus so gut wie nie an irgendeiner Art
von Bildungsveranstaltung teilnehmen. Aufsu-
chende Bildungsberatung will den Zugang zu Bil-
dung fir gesellschaftlich Benachteiligte erleich-
tern und dazu beitragen, dass verschiedenartige
Barrieren auf dem Weg zu mehr Bildung Gberwun-
den werden kénnen.

Durch die Anregung zur verstarkten Teilnahme an
Bildungsveranstaltungen soll zur Chancengleich-
heit und sozialen Integration dieser Menschen
beigetragen werden, ihnen sollen mehr Méglich-
keiten zur gesellschaftlichen Teilhabe er6ffnet
werden (vgl. Bremer et al 2010, S. 8).

Wie bereits in der Einleitung zu diesem Trainings-
handbuch dargestellt, ist das vorrangige Ziel des
Projektes FairGuidance eine bessere Integration
von benachteiligten Personengruppen sowohl in
Bildung als auch in Beschaftigung sowie die Ge-
sellschaft allgemein. Deshalb méchten wir im hier
vorliegenden Modul das Prinzip der aufsuchenden
Beratung erweitern: benachteiligte Personen-
gruppen sollen erreicht und individuell beraten
werden. Dies kann zum Thema Berufsausbildung,
Weiterbildung, berufliche Orientierung, Bewer-
bungsstrategie oder auch Selbststandigkeit sein.
Oftmals spielen bei der Erreichung dieser Ziele
auch noch ganz andere Themen eine Rolle, wie wir
im weiteren Verlauf des Moduls darstellen
werden.

Bezugnehmend auf Sylvana Dietel (Dietel
20009, S. 10) sprechen wir jedoch aufgrund
des ganzheitlichen Charakters auch in die-
sem Modul von Bildungsberatung, denn sie ist
»im vorliegenden Konzept eingebettet in einen
Gesamtprozess von der Erstansprache bis hin zur
Unterstitzung bei der Suche eines Ausbildungs-
oder Arbeitsplatzes".

In Europa sollen alle Menschen Chancen auf Bil-
dung und auf den Zugang zu Weiterbildung und
dem Arbeitsmarkt haben — in der Charta der
Grundrechte der Europaischen Union ist fir alle

Personen das Recht auf Bildung sowie auf Zu-
gang zur beruflichen Ausbildung und Weiterbil-
dung festgeschrieben (vgl. http://www.europarl.

europa.eu/charter/pdf/text_de.pdf, S. 8), das

Politikfeld , Fertigkeiten, Bildung und lebenslan-
ges Lernen" berihrt ,Chancengleichheit und Ar-
beitsmarktzugang", einen wichtigen Aspekt der
europadischen Saule der sozialen Rechte (vgl. auch
http://ec.europa.eu/priorities/sites/beta-political/
files/skills-education-life-long-learning_en.pdf).

Aufsuchende Beratungsarbeit kann einen viel-
versprechenden Ansatz darstellen, benachteilig-
te Bevdlkerungsgruppen zu erreichen und zieht
in Europa immer mehr Augenmerk auf sich. Im
Eurydice-Bericht zu ,Erwachsenenbildung und
Weiterbildung in Europa — Zugang zu Bildungs-
méglichkeiten erweitern" (2015) behandelt ein
Kapitel aufsuchende Aktivitaten und Beratungs-
angebote (siehe European Commission/EACEA/
Eurydice, 2015, S. 97ff). Die ET 2020 Arbeitsgrup-
pe zu Erwachsenenbildung mit Vertretern von 33
europaischen Landern sieht aufsuchende Arbeit
als geeigneten Weg um Menschen zu erreichen.
»Effektivere und zielgerichtete aufsuchende Stra-
tegien auf nationaler und regionaler Ebene sowie
bei Anbietern der Erwachsenenbildung kénnen
das Bewusstsein fir die grundlegende Qualifi-
kationslicke erhéhen und Einzelpersonen stdr-
ker motivieren, ihre Fihigkeiten zu verbessern."
(http://ec.europa.eu/dgs/education_culture/re-
pository/education/library/reports/policy-provisi-

on-adult-learning_en.pdf, S. 6).

Aufsuchende Beratung stellt an die Beratenden
besondere Anforderungen, welche teilweise Gber
die gangig geforderten Beratungskompetenzen
hinausgehen. Dazu ist das Beratungssetting in der
Regel ein anderes als das herkémmliche, in eine
Institution eingebettete Setting. Meistens gibt es
keine ,,Komm- Struktur", bei der Ratsuchende sich
hin zu einer beratenden (Fach-)Stelle bewegen,
sondern vielmehr eine ,Geh- Struktur" (vgl. z.B.
Bremer et al 2015, S. 25) —die Bildungsberater/in-
nen gehen buchstablich heraus aus ihren Gblichen
Rahmenbedingungen und hin zu den Menschen.



INHALTE UND LERNZIELE

In diesem Modul finden sich Ideen und Ansatze,
wie Bildungseinrichtungen und Bildungsberater/
innen aufsuchend arbeiten kdnnen. Zunachst wird
erldutert, weshalb benachteiligte Personengrup-
pen, die als ,bildungsfern" angesehen werden,
meistens nicht von sich aus eine Beratungsstelle
aufsuchen oder Weiterbildungsveranstaltungen
besuchen. Dann werden Maglichkeiten erortert,
mit welchen Vorgehensweisen und Mittlerperso-
nen sogenannte , Bildungsferne" erreicht werden
kénnen und welche Kompetenzen aufsuchende
Bildungsberater/innen bendtigen. Dabei werden
auch die besonderen Herausforderungen der
aufsuchenden Arbeit im Blick behalten. Zuletzt
werden europdische ,Best-Practice-Beispiele"
vorgestellt, die Potential zur Ubertragbarkeit auf
andere Regionen in Europa haben.

1. HINTERGRUNDINFORMATIONEN

Um nachzuvollziehen, warum das Prinzip der
aufsuchenden Bildungsberatung Uberhaupt ein-
gefihrt und notwendig ist, ist es hilfreich sich
vor Augen zu fUhren, dass Veranstaltungen von
Bildungseinrichtungen zumeist von Personen
besucht werden, die Lernen und Bildung positiv
gegenUber stehen. Dazu bringen diese Interes-
se an der eigenen (Weiter-)Bildung mit und sind
Uberzeugt von der Sinnhaftigkeit und dem per-
sonlichen Mehrwert, den Bildung ihnen bieten
kann. So suchen diese Menschen aktiv nach fir sie
passenden Angeboten und Bildungswegen. In der
Regel verfiugen sie Uber eine langere, erfolgreich
absolvierte Schullaufbahn sowie Uber eine (fun-
dierte) berufliche Ausbildung. Auch der familidre
Hintergrund, sowohl der Herkunftsfamilie also
auch der eigenen Familie, weist auf ein Umfeld
hin, in dem Bildung meist wie selbstverstandlich
dazu gehort und einen hohen Stellenwert hat.

1.1,,BILDUNGSFERNE"-INNERE UND AU-
SSERE BARRIEREN AUF DEM BILDUNGSWEG

Auf der anderen Seite gibt es viele Menschen, die
aufgrund dulerer und innerer Umstande nur sehr
wenig oder gar nicht an Bildung teilhaben. Wenn
man diese Personen erreichen will, ist es unerlass-
lich die Grinde dafir zu kennen. ,Sich die Hin-
dernisse bewusst zu machen, die der Teilnahme
an Erwachsenenbildung im Weg stehen kénnen,
ist der erste Schritt zur Inklusion marginalisierter
Gruppen." (OED, 2014, p 11)

Sogenannte ,bildungsferne" Menschen haben in
der Regel keine ginstig verlaufene Lernbiogra-
phie, auf die sie zurick blicken kdnnen. Lernen und

Bildung spielt(e) in ihrem Leben keine bedeutsa-
me Rolle. Im Gegenteil, fir Personen aus benach-
teiligten Zielgruppen ist vor allem institutionelles
Lernen — wie es in der Regel in Bildungseinrich-
tungen geschieht — oft sogar eher negativ belegt.
Wenn jedoch Lernen schon aus der Kindheit und
Schulzeit mit Misserfolgserfahrungen verknipft
ist, wird verstandlich, warum Lehrveranstaltun-
gen und Lernsituationen gemieden werden. , Oft-
mals zeigt sich, dass der Selbstausschluss aus
Bildung Folge friiherer Erfahrungen ist." (Bremer
et al, 2010, S.9) Bildungsveranstaltungen werden
auch deshalb nicht besucht, da diese Menschen
u.a. Versagensangste haben (vgl. z.B. Kanelutti-
Chilas 2013, S. 3) und moglicherweise die Wie-
derkehr von Gefihlen des Nichtgenigens, von
Ohnmacht und Ausgeliefertsein befurchten (vgl.
Bremer et al, 2015, S. 26). Nichtteilnahme an Bil-
dung kann auch durch Zugehdérigkeit zu bestimm-
ten Gruppen, die Haltung der Herkunftsfamilie,
Geschlecht, Migrationshintergrund und mangeln-
de Sprachkenntnisse bedingt sein. Dazu kommen
dulere Faktoren wie wenig finanzielle Mittel und
nicht ausreichende Mobilitat.

Bei allem Nachforschen nach méglichen Grinden
sollte nicht auf3er Acht gelassen werden, dass sich
Grenzen zwischen subjektiven und objektiven
Barrieren, dulseren Faktoren und innerer Motiva-
tion nicht eindeutig ziehen lassen, sondern ver-
schwimmen. , Wem immer wieder vermittelt wur-
de, sein Zugang zu Bildung sei nicht gefragt oder
nicht passend, der wird das vermutlich irgend-
wann selbst so sehen." (Bremer et al 2011, S. 9)
Des Weiteren spielt auch die Frage nach dem Nut-
zen eine nicht unerhebliche Rolle. Wenn Bildung
in den Augen der sog. , bildungsfernen" Menschen
keinen Sinn macht und ihnen nichts Wesentliches
,bringt", werden sie in der Regel auch nicht daran
teilnehmen. ,Forschungen zur Weiterbildungsab-
stinenz haben aufgezeigt, dass Nicht-Teilnahme
an Weiterbildung durchaus ein begrindetes und
(aus Sicht der Adressatinnen) sinnvolles Handeln
sein kann, dann ndmlich, wenn Weiterbildung
nicht zur Verbesserung der Lebenssituation bei-
trigt und deshalb als nicht sinnvoll eingeschditzt
wird" (Bremer et al 2011, S. 13).

1.2 HINDERUNGSGRUNDE

Um als Einrichtung, die Weiterbildung und Bera-
tung anbietet sowie auch als Beratende besser die
Zugangsbarrieren von Ratsuchenden abbauen zu
kénnen, ist es hilfreich mehr Uber deren individu-
elle bzw. milieubedingten Hinderungsgrinde zu
wissen. Kanelutti-Chilas fGhrt finf Auspragungen



von Hinderungsgrinden an, welche die Nichtinan-

spruchnahme von Bildungsberatung begrinden

konnen:

1. Versagensangste: Die Ursachen von Angsten
vor einer Weiterbildung oder sogar vor einer
Beratung und somit davor, moglichen Anforde-
rungen und Erwartungen nicht entsprechen zu
konnen, sind vielfdltig. Oftmals liegen sie noch
in der Schulzeit und sind damit zusammenhan-
gend mit negativen Lernerfahrungen begrin-
det. Es konnen aber auch andere Diskriminie-
rungserfahrungen eine Rolle spielen.

2. ,Selbstlose™ Nicht-Teilnehmer/innen: Diese
Personengruppe stellt ihre eigenen Bedirf-
nisse zurick und somit auch berufs- oder
bildungsbezogene Fragestellungen. Teilweise
kann man sie daran erkennen, dass sie ,nur*in
Begleitung mit anderen Ratsuchenden kom-
men oder sich beispielsweise fir eine/n Freund/
in erkundigen.

3. Geringe Statusmobilitat meint, dass diese
Personen (zumindest scheinbar) mit ihrer
momentanen Lebens- und Arbeitssituation
recht zufrieden sind oder sich aus Mangel an
Alternativen bzw. Perspektiven damit abge-
funden haben. Von einer Beratung erwarten
sie entweder eine ,Rundum-L&sung" oder ha-
ben ganz im Gegenteil Uberhaupt keine grof3en
Erwartungen.

4. Ausgepragte Praxisorientierung: Personen,
die sehr stark praxisorientiert sind, weisen
hdufig eine gréfRere Distanz zu theoretischem
Lernen und damit oftmals auch zu Bildungsbe-
ratung auf. Lediglich sehr schwierige Situati-
onen, zum Beispiel eine grundlegende beruf-
liche Veranderung, fihren sie in die Beratung.
Sie haben meist hohe Erwartungen an schnelle
Losungen und konkrete Informationen und we-
niger an einen Beratungsprozess.

5. Vorbehalte gegeniiber Unterstitzungsan-
geboten: Die Erwartungen an eine Beratung
dieser Menschen sind dhnlich zu denen unter 4.
genannten. Durch die generell grof3en Vorbe-
halte gegeniber jeglichen Unterstitzungsan-
geboten versuchen diese Personen zundchst
sehr lange alleine mit ihren Problemen zurecht
zu kommen. Unter ihnen finden sich besonders
viele Manner. Finden sie dann den Weg in eine
Beratung, erhoffen sie sich meist Fachinforma-
tionen und konkrete Handlungsstrategien.

Dariber hinaus lassen sich selbstverstandlich je

nach Umfeld weitere Grinde finden, warum Be-

ratungs- und Bildungsangebote nicht in Anspruch
genommen werden. Wir haben lediglich einige ty-
pische Grinde aufgelistet.

GRUPPENARBEIT
Teilen Sie sich nun (wenn maglich) in fUnf Klein-
gruppen auf und entscheiden Sie sich pro Arbeits-
gruppe fir jeweils eine der skizzierten Zielgrup-
pen. Diskutieren Sie folgende Fragen:
Welche weiteren typischen Verhaltensweisen
oder Fragestellungen fallen lhnen zu lhrer ge-
wahlten Zielgruppe ein?
Wie kann diese Gruppe aus lhrer Sicht am ehes-
ten erreicht werden?
Was ist aus lhrer Sicht insbesondere im Erstkon-
takt aber auch generell in der Beratung wichtig?
Fallen lhnen konkrete Methoden oder Themen
ein, die sie als passend und hilfreich in der Arbeit
mit der Zielgruppe empfinden?
Welche weiteren Zielgruppen mit weiteren Hin-
derungsgrinden fallen lhnen ein?
Bitte notieren Sie lhre Ergebnisse auf einem Flip-
chart und stellen Sie sie der gesamten Gruppe vor.

MOGLICHE ERGANZUNGEN FUR DIE AUS-
WERTUNG DER GRUPPENARBEIT

(nach Kanelutti- Chilas)

ZU ZIELGRUPPE 1) Meist ist ein sanfter Ein-
stieg notig, um Vertrauen auf- und Angste abzu-
bauen. Durch Wertschdtzung, eine Starkung des
Selbstbewusstseins und der eigenen Ressourcen
kann die Beratung an Attraktivitat gewinnen. Es
ist wichtig dem Tempo der/des Ratsuchenden zu
folgen, meist ist ein langerer Beratungsprozess
notwendig. Im Vordergrund sollte die Freude am
Lernen und der Mehrwehrt stehen und nach Még-
lichkeit sollten erste Erfolgserlebnisse hergestellt
werden. Auch Informationen zu alternativen For-
men des Lernens oder zum Erwerb von Bildungs-
abschlissen konnen als hilfreich empfunden wer-
den.

ZU ZIELGRUPPE 2) Ein erfolgversprechendes
Vorgehen dhnelt dem der ersten Zielgruppe. Ver-
trauensaufbau, Wertschdtzung und meist eine
langere Unterstitzung sind wichtige Faktoren.
Oftmals mussen auch hier andere als bildungs-
und berufsbezogene Anliegen bearbeitet werden.
Zusatzlich spielt oft die Unterstitzung zu mehr
Selbststandigkeit eine grofe Rolle.

ZU ZIELGRUPPE 3) Auch hier geht es meist um
langere Beratungsprozesse, in denen gemeinsam
Perspektiven und Handlungsoptionen erarbei-
tet werden kénnen und die eigenen Ressourcen
zur Problemlésung aktiviert werden mdissen.
Befragungen ergaben zudem, dass aufgezeigte
6konomische Vorteile und ein berufliches Weiter-
kommen durch Weiterbildung als positiv bewertet
wurden. Erfolgsgeschichten anderer Ratsuchen-



der kommen offensichtlich bei dieser Zielgruppe
besonders gut an.

ZU ZIELGRUPPE 4) Bereits in der Beschreibung
dieser Personengruppe wurde es angesprochen:
Sie erwarten mehr Informationen als langwierige
Beratungen sowie das Aufzeigen ganz konkreter
Mdglichkeiten, die sie beruflich weiterbringen,
z.B. wie ihre erworbenen Kompetenzen formal
anerkannt werden kénnen oder welche Fortbil-
dung fir sie und ihre individuellen Bedirfnisse
passt. Beratung wird sehr stark als eine Dienst-
leistung angesehen, die zu nichts verpflichten soll.
ZU ZIELGRUPPE 5) Zunachst stehen auch hier
konkret verwertbare Informationen und Tools
im Vordergrund. Eine Kontaktaufnahme kommt
offenbar durch unverbindliche Informationsange-
bote am besten zustande. Ist jedoch ein Vertrau-
ensverhaltnis entstanden und komplexere Pro-
blemlagen treten auf/ kommen zutage, so kann
durchaus auch ein langerer Beratungsprozess
entstehen.

1.3BILDUNGSBERATUNG UND SOZIAL-
RAUMORIENTIERUNG

Nicht nur Bildung, auch die damit verbundenen
Bildungs-Réume sind zudem offenbar fir viele
sog. ,Bildungsferne" aul3erhalb ihres Blickwin-
kels, selbst wenn diese Ortlichkeiten ganz in der
N&he zu finden sind. Raumlich- physische Nahe
ist nicht gleichbedeutend mit sozialer Nahe und
reicht allein nicht aus, Menschen zu erreichen.
~Wenn eine Weiterbildungseinrichtung in ein Ge-
bdude in einem sozialen Brennpunkt zieht, dann
ist damit nicht automatisch Ndhe zu den Men-
schen dort hergestellt; sie kann dort auch wie
ein Fremdkdrper wirken" (Bremer et al 2015, S.
48). Selbst eine mobile Beratungseinrichtung wie
etwa ein Fahrzeug, dass in bestimmten Wohnor-
ten Station macht, ist fir sich allein offenbar nicht
ausreichend, um Menschen dazu zu bewegen, die-
ses Angebot auch in Betracht zu ziehen.

Zum Verstehen, warum das so ist, tragt der An-
satz der Sozialraumorientierung bei, der aus der
Sozialen Arbeit kommt und seit einiger Zeit auch
in der Erwachsenenbildung diskutiert wird (vgl.
z.B. Bremer et al 2014, S.24). Ausgehend von den
Gedanken Bourdieus zu sozialen Grenzen im phy-
sischen Raum lief3e sich auch auf Bildungseinrich-
tungen als Lernorte Ubertragen, dass bestimmte
Menschen vielleicht befirchten, sich hier nicht
addquat bewegen und verhalten zu kénnen, da
sie nicht ,Uber den Habitus und das notwendige

kulturelle und soziale Kapital verfiigen" (Bremer
eral 2015, S. 27). Die Raumlichkeiten werden of-
fenbar als nicht fir sie passend erlebt und so ge-
mieden. Es mUssen also Wege gefunden werden,
eine Kluft zu Uberwinden, die letztendlich durch
»Grenzen im Kopf" (Bremer et al 2014, S.26) mit-
bedingt werden.

1.4 ,BILDUNGSDISTANZ"

Dariber hinaus sind herkdommliche Bildungsein-
richtungen und Veranstaltungen oft vor allem auf
ein Publikum ausgerichtet, welches ohnehin seine
Bildungsbedirfnisse (er-)kennt und seinen Weg in
die Bildung findet. Regulare WerbemalRnahmen
wie beispielsweise Programmhefte, Flyer und An-
zeigen erreichen Personenkreise, fir die Bildung
an sich Sinn macht und ein winschenswertes Gut
darstellt.

»Bildungsferne" dahingegen gehéren zu den
Gruppen, ,an denen die herkémmlichen Wege der
Ansprache und Gewinnung von Adressatinnen,
der thematischen Ausrichtung und der Gestal-
tung institutioneller Weiterbildung vorbei gehen."
(Bremer et al 2011, S. 14). Sie werden offenbar
nicht angesprochen. Bremer spricht hier von ei-
ner doppelten Verankerung der Bildungsdistanz:
,Nicht nur die Individuen haben Distanz zu insti-
tutionalisierter (Weiter)-Bildung, sondern umge-
kehrt hat auch die institutionelle Weiterbildung
soziale und kulturelle Distanz zu den Adressatin-
nen." (Bremer et al, 2010, S. 8).

Personen, die sich selbststandig informieren
mochten, haben ggf. nicht die Kenntnisse, wie sie
passende Kursangebote finden kdnnen und was
fir (Forder-) Moglichkeiten ihnen offenstehen.
Der ,Dschungel der Angebote" (Dietel 2009, S.
15) kann abschreckend wirken und Beratungs-
fachkrafte als Lotsen erforderlich machen.

2. VORGEHENSWEISEN AUFSUCHENDER
BILDUNGSBERATUNG

Was kann auf Ebene der Bildungstrager und Ein-
richtungen der Weiterbildung getan werden, um
die oben genannte Distanz zu Uberbricken? Was
kann getan werden, um ,Bildungsfernen" Bil-
dung ndher zu bringen und sie aktiver werden zu
lassen? Wie kann ein/e Bildungsberater/in auf-
suchend vorgehen? ,Mangelndes Interesse am
lebenslangen Lernen [...] und geringe eigenstdn-
dige Suche nach Bildungsmdéglichkeiten [...] weist
auf die Notwenigkeit hin, auf Erwachsene zuzu-
gehen und sie auf verfiigbare Bildungsangebote
aufmerksam zu machen oder sie dazu zu brin-
gen, bei der Schaffung neuer, auf ihre jeweiligen



Modul 5

Aufsuchende (Bil-
dungs-)Beratung

Bedirfnisse zugeschnittener Angebote aktiv zu
werden" (European Commission/EACEA/Eury-
dice, 2015, S. 103).

2.1VORUBERLEGUNGEN-WIE LASSEN SICH
+~BILDUNGSFERNE" PERSONEN ERREICHEN

Wie bereits erlautert, besteht die Herausforde-
rung darin, dass die Zielgruppen nicht von sich
aus aktiv werden. Sie kommen nicht zu , hoch-
schwelligen" Veranstaltungen (d.h. teuer, eher
schwierig zu erreichen, ggf. mit aufwandigen An-
meldeverfahren etc.) und meistens auch nicht zu
niedrigschwelligen Angeboten. Diese Personen
suchen oftmals auch nicht nach irgendeiner Form
von Beratung, die sie dabei unterstitzen kdnnte,
fUr sie passende und sinnvolle, leicht erreichbare,
kostenlose oder kostenginstige Angebote zu ent-
decken.

Essentiell ist eine angemessene Herangehenswei-
se. ,Ohne die passende Outreach-Strategie, um
die potentiellen Lernenden zu erreichen, bleibt
das beste Bildungsprogramm erfolglos." (OED,
2014, S.11). Mit Flyer entwickeln und auslegenist
es nicht getan. Es hat sich gezeigt, dass sich sog.
Lbildungsferne" Bevolkerungsgruppen damit al-
lein meist nicht erreichen lassen, auch nicht wenn
das Informationsmaterial in leicht verstandlicher
Sprache formuliert wurde etc. Als viel erfolgver-
sprechender hat sich ,Mundpropaganda [...] fir
die Inanspruchnahme von Bildungsberatung"
(Kanelutti- Chilas 2013, S. 6) erwiesen sowie die
Vermittlung durch Vertrauenspersonen und per-
sonliche Ansprache und Beratung. Wie kann hier
vorgegangen werden?

Damit Beratungsangebote Uberhaupt angenom-
men werden und (Bildungs-) Beratung stattfinden
kann, muss zundchst Vertrauen aufgebaut und
Beziehungsarbeit geleistet werden. Das geschieht
in der Regel nicht gegeniber ,fremden" Berater/
innen bei (einmaligen) Informations-/ Beratungs-
terminen, wie sie oft in der Ublichen Bil-
dungsberatung stattfinden. Vielmehr ist
dies meistens ein Prozess, fir den es Zeit
braucht und Kontinuitat.
Beratungsbedirfnisse kdénnen zwischen
TU0r und Angel, ,en passant" geduliert werden,
oder Personen gegeniber, die nicht in erster Linie
Beratungsfachkrafte sind (beispielsweise gegen-
Uber Sozialarbeiter/innen oder Kursleiter/innen
im Sprachkurs, wenn sich ein Vertrauensverhalt-
nis gebildet hat). Der Bedarf an (Bildungs-)Bera-
tung wird gegebenenfalls eher zogerlich gedufert
oder entwickelt sich erst. Es kann gut sein, ,dass
die Auseinandersetzung mit Fragen zur eigenen

beruflichen Entwicklung und zur Weiterbildung
hdufig erst den ,zweiten Schritt' darstellt. Zu-
ndchst missen diese Interessen geweckt und
andere Problemlagen identifiziert und bearbei-
tet werden" (Bremer et al 2014, S. 35), bevor be-
nachteiligte Menschen ,den Kopf freihaben" fir
Bildung.

2.2 KONTAKTAUFNAHME IN DER AUFSU-
CHENDEN BILDUNGSBERATUNG

A) GEEIGNETE ORTLICHKEITEN
Die duf3eren Rahmenbedingungen spielen bei der

aufsuchenden Bildungsberatung fir , Bildungs-
ferne" eine weitaus gréfRere Rolle, als bei Men-
schen mit positiver Grundhaltung zum Lernen und
mit bewussten Bildungswinschen und -zielen.
Angehdrige benachteiligter Gruppen lassen sich
durch von ihnen als unginstig eingeschatzten Be-
dingungen erheblich leichter ,abschrecken". Die
aufsuchende Beratung muss also absolut niedrig-
schwellig und natirlich kostenfrei sein.

Als hilfreich fur die Kontaktaufnahme hat sich
erwiesen, eine Nahe zum Alltag der Zielgruppe
herstellen und sozusagen Bricken in ihre Le-
benswelt zu bauen (vgl. Bremer et al 2015, S. 25).
Am besten findet die (Erst-) Beratung in Raum-
lichkeiten statt, die die Person kennt und in denen
sie sich wohl fUhlt. Vertraute Orte des alltaglichen
Lebens (z.B. turkischer Arbeitnehmerverein, Ar-
beitslosentreff, Rdume der Kindertagesstatte der
eigenen Kinder) eigen sich gut (vgl. Bremer et al
2011, S.16).

Auch eine Art offene Café-Struktur, evtl. mit un-
terschiedlichen Zusatzangeboten, beispielsweise
for MUtter mit (kleinen) Kindern, kann die Kon-
taktaufnahme und das Ins-Gesprach-kommen
erleichtern.

B) UNTERSTUTZUNG DURCH MITTLERPER-
SONEN BEI DER AUFSUCHENDEN BIL-
DUNGSBERATUNG

Ein weiterer Vorteil bei der Kontaktaufnahme in
solchen Raumlichkeiten ware eine Unterstitzung
von sogenannten Mittlerpersonen, milieunahen
Menschen also, die vor Ort haupt- oder ehrenamt-
lich tatig sind oder aus dem Milieu selbst stam-
men, das Vertrauen der Menschen genief3en und
so ggf. auch einen Vertrauensvorschuss beziglich
der Sinnhaftigkeit der Beratungsangebote erwir-
ken kdnnen. Die Zusammenarbeit mit vermitteln-
den Personen aus dem Milieu oder der Zielgrup-
pe selbst hat sich in der aufsuchenden Beratung
als sehr hilfreich erwiesen. Diese Menschen soll-
ten offen und interessiert sein sowie Uber die



notigen Kompetenzen im kommunikativen und
zwischenmenschlichen Bereich verfigen. Be-
sonders geeignet sind Personlichkeiten, die im
anvisierten Umfeld anerkannt sind, dort Uber
Ansehen verfigen und denen vertraut wird. Sie
kénnen durch ihren bestehenden Zugang zu den
Personengruppen ohne grof3e ,Vorarbeit" Gber
(Bildungs-)Angebote bekannt machen. Durch ihre
Milieundhe sprechen sie in der Regel buchstéb-
lich schon die richtige Sprache; dazu sollten sie
Verbindlichkeit mitbringen und kontinuierliche
Ansprechpartner/innen sein. Wenn solche , Bri-
ckenmenschen" nicht nur als eine Art (Bildungs-)
Lotse fungieren, sondern informierend oder sogar
beratend tétig sein sollen, bendtigen sie natirlich
Wissen Uber lokale Bildungsmaoglichkeiten und
bestenfalls eine Grundqualifikation im Bereich
(Bildungs-) Beratung (vgl. auch Bremer 2010,
S. 21).

GRUPPENARBEIT ,MEDIATOREN UND ORT-
LICHKEITEN"

Tauschen Sie sich fir 15 Minuten in Kleingruppen
mit drei bis vier Personen aus, welche passenden
Raumlichkeiten und Mittlerpersonen lhnen ein-
fallen. Notieren Sie Ihre Ideen auf Moderations-
karten. AnschlieRend stellen alle Gruppen ihre
Ergebnisse vor und pinnen sie an eine Moderati-
onswand. Gemeinsam wird Uberlegt, welche Ka-
tegorien gebildet werden kdnnen.

Magliche Antworten/ Erganzungen fir die Aus-
wertung der Gruppenarbeit:

a) haupt- und ehrenamtliche Mittlerpersonen
Hilfsangebote der Kirchen, Arbeitgeber, Betriebs-
rat, Mitarbeitende in sozialen Einrichtungen und
Kindertageseinrichtungen, Familienhelfer/in-
nen, Mitarbeitende der Jobcenter, Arbeitslosen-
treff, Dozent/innen in Integrationssprachkursen,
Migrantenorganisationen, Sozialarbeiter/innen in
Jugendhdusern und Justizvollzugsanstalten

b) Mittlerpersonen aus dem Milieu

Vorsitzende von Vereinen und religidosen Ein-
richtungen, angesehene Personlichkeiten der
Community, Menschen mit dem gleichen Erfah-
rungshintergrund (z.B. Arbeitslosigkeit, Gefang-
nisaufenthalt, Drogenmissbrauch)

) Mégliche Ortlichkeiten

Vereine von Migranten, Arbeitslosentreffs, Raum-
lichkeiten in Einrichtungen der Kinderbetreuung,
Raumlichkeiten bei Hilfsorganisationen wie z.B.
der Caritas, Tafeln, Jugendhduser, Stadtteiltreffs,
BiUrgeramt oder Rathaus, Sportverein

Wenn eine Bildungseinrichtung / eine Beratungs-
fachkraft bereits froher mit der Zielgruppe in
Kontakt war und auf erfolgreiche Zusammenar-
beit zurick blicken kann, konnte auch der Peer-
to-Peer-Ansatz vielversprechend sein: frihere
Teilnehmer/innen werden gebeten, Interessierten
aus der gleichen Zielgruppe Angebote vorzustel-
len.,, Mund-zu-Mund-Propaganda ist oft das bes-
te Mittel, um neue Teilnehmende zu gewinnen."
(OED, 2014, S. 12). Frihere Teilnehmer/innen
kénnen neuen Ratsuchenden helfen, Chancen und
Hindernisse zu erkennen und den nachsten Schritt
nach vorne zu finden (siehe OED, 2014, S. 25).

3. AUFSUCHENDE BERATUNG GESTALTEN

Wir haben aufgezeigt, dass aufsuchende Bera-
tung mebhr leisten muss als Informieren Gber Bil-
dungsmoglichkeiten und -anbieter etc., mehr bie-
ten muss als Unterstitzung bei der Auswahl eines
moglichst passenden Bildungswegs fur die/den
Ratsuchenden. Es kommen wesentliche weitere
Aspekte dazu; ,in der mobilen Bildungsberatung
hat Beratung den Auftrag, Hilfe zur Selbsthilfe
und Selbstentwicklung sowie Starthilfe zu leis-
ten." (Dietel 2009, S. 19).

Aufsuchend arbeitende Berater/innen sollten sich
bei ihrer Tatigkeit immer wieder ihre eigenen,
womdglich zum Teil unbewussten Einstellungen,
ihren Blick auf die Welt und ihre Sichtweise der
Klient/innen vor Augen halten. Es gilt zudem, eine
Defizitperspektive zu vermeiden (vgl. Bremer et al
2011, S. 21). Auch darf nicht vergessen werden,
»dass es im Sinne pddagogischer Professionali-
tdt nétig ist, die eigene Milieuzugehdrigkeit bzw.
den eigenen Habitus zu reflektieren" (Bremer et
al 2011, S. 20) — haben doch die allermeisten Bil-
dungsfachkrafte einen sehr bildungsnahen Hin-
tergrund. Sie verfigen in der Regel Gber alles, was
sie ,bildungsfernen" Menschen als gut und richtig
vermitteln mochten und missen achtgeben, nicht
in eine belehrende Rolle zu gehen, die schnell als
bevormundend erlebt werden kann.

Die Sprache der Beratenden muss einfach, klar
und leicht verstandlich sein um die Zielgruppen zu
erreichen (siehe unten).

Beratungsfachkrafte missen sich bemuihen, die
Handlungslogik der Personen zu verstehen, die
sie beraten. Auch wenn sie in den Augen der Be-
ratenden vielleicht manchmal unlogisch oder kon-
traproduktiv erscheint, kann sie fir die Klienten
durchaus Sinn machen.



3.1ERFORDERLICHE KOMPETENZEN VON BERATENDEN IM AUFSUCHENDEN SETTING

A) MILIEUKOMPETENZ

Milieustudien kénnen helfen Bildungsferne oder
Bildungsbenachteiligte besser zu verstehen, denn
es herrscht nicht grundsatzlich Desinteresse an
Weiterbildung oder Beratung. Vielmehr spielen
,soziokulturelle Mechanismen" eine Rolle.

Wenn wir von Milieus sprechen, gehen wir davon
aus, dass es in der Gesellschaft unterschiedliche
Subgruppen mit jeweils eigenen charakteristi-
schen Merkmalen gibt. Diese unterscheiden sich
nicht nur durch Herkunft, Einkommen, Beruf oder
Bildung sondern beispielsweise auch durch Le-
bensstile, Sprache, Kleidung, Umgangsformen
und Werthaltungen. Die verschiedenen vorhande-
nen Milieukonzepte kdnnen uns in Beratungskon-
texten dabei helfen Beziehungen aufzubauen und
Kommunikationsabldufe gelingend zu steuern.
Je mehr Beratende Uber Grundeinstellungen und
Lebensstil sowie Werte und Uberzeugungen ihrer
Ratsuchenden wissen, umso besser konnen sie in
der Beratung darauf eingehen und entsprechen-
de Losungsperspektiven gemeinsam erarbeiten.
Denn einerseits geben Milieus Halt durch geteilte
Uberzeugungen. ,Gleichzeitig schrinken sie aber
auch die Bereitschaft ein, faktenbasierten oder
fremd anmutenden Uberzeugungen anderer Mili-
eus zu folgen. Uberzeugend ist somit nicht, was
,richtig' ist nach den Mal3staben anderer, sondern
was in das eigene Wirklichkeitsbild passt." (Vgl.
Boning 2015, S. 2f).

Daher lautet eine Forderung nicht nur das System,
in dem sich die Ratsuchenden bewegen, zu be-
ricksichtigen, sondern stets auch ihr Herkunfts-
milieu oder das aktuelle Milieu als einen zentralen
Aspekt der Personlichkeitsentwicklung.
Wirgehenim Projekt von einer heterogenen Grup-
pe aus, bei der wir jedoch mehrheitlich soziale und
kulturelle Merkmale unterprivilegierter Milieus
finden kénnen: Herkunft aus Familien mit nied-
rigem sozialen Status, geringe Bildungs- und Be-
rufsqualifikationen mit Beschaftigung in entspre-
chenden Branchen, bisweilen prekdre berufliche
und familidre Verhaltnisse, mitunter wohnhaft in
benachteiligten Quartieren. Ein Migrationshinter-
grund kann als weiteres Merkmal hinzu kommen.

In Anlehnung an Bo6ning lassen sich aus den un-
terschiedlichen Milieustudien vier zentrale As-
pekte fir Beratungsprozesse ableiten:

1.Die beiden handelnden Personen, Berater/
in und Ratsuchende/r, mUssen nicht aus dem
gleichen Milieu kommen, aber eine gewisse
~Milieureichweite" auf Seiten der Beraterper-
son scheint sehr hilfreich. So kann er oder sie
Zielzustande sowie Handlungsoptionen realis-
tischer einschatzen.

2. Ebenso sollten Kommunikationsform und Vor-
gehen der Berater/innen das Milieu der oder
des Ratsuchenden bericksichtigen. So ware
zum Beispiel zu fragen, ob einzelne Methoden
sinnvoll eingesetzt werden kdnnen, sie also
~milieuvertrdglich" sind. Denn mogliche Wider-
stande kdnnen durchaus auch milieubedingte
Ursachen haben, die sich unter anderem auf
die Sprache oder ein zu erwartendes Verhalten
(zum Beispiel in Rollenspielen) beziehen und bei
den Ratsuchenden Distanz oder Abwehr auslo-
sen.

3. Auch wenn die Vorstellung verlockend und ab-
solut winschenswert ist, nicht jede und jeder
kann alles erreichen oder werden, auch wenn
er oder sie sich noch so anstrengt. Das Milieu
dem wir angehoren, bringt immer auch einen
gewissen Habitus, also unter anderem ein ge-
wisses Verhalten mit sich, das man nicht ohne
weiteres ablegt. Somit sollten wir in Beratungs-
prozessen nicht immer nur das Herkunftsmili-
eu betrachten, sondern stets auch, wohin der
oder die Ratsuchende mochte, welche Entwick-
lungsbedarfe damit verbunden sind und welche
Handlungsoptionen zur Verfigung stehen.

4. Auf dem Weg zur Zielerreichung sollte der oder
die Beratende immer auf eine gute Balance zwi-
schen dem Ausgangs- und dem Wunschzustand
achten, insbesondere wenn damit ein neues Mi-
lieu verbunden ist. Denn gerade in solchen Pro-
zessen kann es zu grof3en Verunsicherungen
kommen und die Ratsuchenden verlieren an
Selbstwertgefihl. Diese positive Balance kann
durch eine ganzheitliche Betrachtung der Per-
sonlichkeitsentwicklung und damit zusammen-
hdngend auch einer Erarbeitung der personli-
chen Ressourcen gelingen.



B) INDIVIDUELLE BERATUNGSKOMPETENZ
Folgende Aspekte der individuellen Kompetenz
der Beratungsfachkrafte sind essentiell:
Akzeptanz der besonderen Beratungssituati-
on/des Beratungssettings und angemessenes
Agieren
Aufsuchend
mussen sich auf das eher ungewdhnliche Arbeits-

arbeitende  Beratungsfachkrafte
setting einlassen koénnen, also zum einen auf
Raumlichkeiten, die in der Regel aufRerhalb des
gewohnten, ,geordneten" Rahmens ihrer Institu-
tion sind. Das fUhrt auch zu einer Rollenverschie-
bung — in den eigenen Beratungsrdumen kann
sich die/der Beratende eherals, Hausherr/in" bzw.
»~Gastgeber/in" fihlen. In anderen Raumlichkeiten
ist siefer zunachst einmal buchstablich ,fremd",
ein/e , Besucher/in" oder , Gast". Dadurch kann
siefer jedoch erleben, wie sich viele Ratsuchende
sonst fUhlen und ihnen im Gegenzug eine vertrau-
te Umgebung anbieten. , Die Arbeit in vertrauten
Rdumen erweist sich als hilfreich, aber ebenso
das gemeinsame Begehen bislang fremder Insti-
tutionen als Unterstitzung der Erweiterung der
eigenen Sozialrdume." (Bremer et al, 2015, S. 91).
Zum anderen muss die/der Beratende bereit und
fahig sein auch mit Menschen zu arbeiten, die
gegebenenfalls zunachst eher zurickhaltend, z6-
gerlich oder sogar etwas misstrauisch sind. Dazu
wird es moglicherweise 6fters Stagnation oder
»Rickwdrtsbewegungen" geben als in anderen
Beratungsprozessen. Ein Teil der aufsuchenden
Bildungsberatung ist deshalb sicherlich immer
auch Motivations- und Uberzeugungsarbeit, zu-
mindest am Anfang. Dazu muss ausreichend Zeit
fir Vertrauensaufbau eingeplant werden, dies er-
fordert u.a. eine ausfihrliche Exploration sowie
Anliegens- und Auftragsklarung.

Ressourcenorientiertes Vorgehen

Bildungsberatung fir Benachteiligte startet in der
Regel mit ganz grundsatzlicher Beratungstatig-
keit. Viele Ratsuchende werden mit eher unkla-
ren Vorstellungen und BedUrfnissen erscheinen.
»Schon die Erarbeitung und Exploration eigener
Féhigkeiten, Wiinsche und Interessen stellt fir
viele und besonders fir Bildungsferne eine grofse
Herausforderung oder gar Unméglichkeit dar."
(Dietel 2009, S. 15). Hier ist es Aufgabe der Bil-
dungsberater/innen in angemessenem Tempo
ressourcenorientiert zu unterstitzen, die vorhan-
denen Kompetenzen der Ratsuchenden ans Licht
zu bringen, bereits angewendete erfolgreiche
Strategien herauszustellen und mogliche nachs-
te Schritte gemeinsam zu erarbeiten (siehe auch

Modul 1 und 2). Oft ist dabei auch eine generelle
,Stdrkung des Selbstbewusstseins" (Kanelutti-
Chilas 2013, S. 6) Thema in der Interaktion.

Sinnhaftigkeit vermitteln konnen
Weiterbildungsinhalte, die von Berater/innen ein-
gebracht bzw. die gemeinsam erarbeitet werden,
muissen von der Person als sinnvoll eingestuft
werden. Je nach Situation und Zielen der/des Rat-
suchenden ist es offenbar hilfreich, ,berufliches
Weiterkommen und 6konomische Vorteile anzu-
sprechen" (Kanelutti- Chilas 2013, S. 4), die sich
durch die Teilnahme an bestimmten Bildungsver-
anstaltungen ergeben.

Balance wahren

Die Bildungsberater/innen sollten auf eine stim-
mige Balance achten zwischen selbststandig ent-
scheiden/handeln lassen und Hilfestellung leisten.
Auch im aufsuchenden Beratungssetting sollten
Fachkrafte ohne Bevormundung vorgehen und
die Beratungs- und Bildungsprinzipien wie Frei-
willigkeit und Eigenverantwortlichkeit stets im
Blick behalten (siehe: https://ec.europa.eu/epale/

en/blog/quidance-and-magic-formula-outreach).

Personen aus sog. ,bildungsfernen" Milieus fallt
es oft nicht leicht, (Bildungs-) Angebote eigen-
standig zu sondieren, auszuwahlen, was fir sie
am besten passen wirde und dementsprechend
Entscheidungen zu fallen. Im unginstigsten Fall
wird dies ,als ,Alleingelassen werden' wahrge-
nommen, sodass bei freier Wahl hdufig aufgrund
der Uberforderung und aufgrund von Angsten gar
keine Entscheidung gefallt wird" (Bremer et al,
2015, 5.92).

Auch das selbststandige Planen, Terminieren und
Durchfihren erforderlicher weiterer Schritte wie
beispielsweise Informations- und Anmeldemate-
rial einholen, finanzielle Unterstitzung beantra-
gen, fristgerechte Anmeldung mit allen erforder-
lichen Unterlagen etc. beinhaltet sicherlich einige
Herausforderungen. Maglicherweise bend&tigen/
erhoffen sich Ratsuchende hierbei Unterstit-
zung der Beratenden (duf3ern dies jedoch ggf.
nicht konkret). Hier ist entsprechende Sensibilitat
auf Seiten der Beratungsfachkrafte gefragt. Die
Ratsuchenden sollen sich weder allein gelassen
noch bevormundet fGhlen. Denn wenn jemand es
schafft, gewisse Widrigkeiten auf dem Weg — ggf.
mit etwas Unterstitzung am Start — letztendlich
aus eigenem Antrieb und eigener Kraft zu Uber-
winden, kann dies sehr dazu beitragen, mit sich
selbst zufrieden zu sein und das Selbstbewusst-
sein zu starken (vgl. auch Dietel 2009, S.84f).



dungs-)Beratung

Passende Sprache verwenden

Kompetente Beratungskrdfte bericksichtigen
neben der Milieuzugehérigkeit auch die Sprach-
kenntnisse und individuelle Kommunikations-
kompetenz ihres GegenUbers. Sie stellen sich
sprachlich auf die/den Ratsuchende/n ein, um sie
zu verstehen und um sie zu erreichen. Erfahrende
Berater/innen sind sich dabei auch der Bedeutung
und Wirkung nonverbaler Kommunikation und
Korpersprache bewusst. Sie sprechen die passen-
de Sprache, die in der aufsuchenden Beratung oft
»Leichte Sprache" ist. Diese besteht aus einfachen
Wortern und kurzen Satzen. Fremdworter, Kirzel
und zu bildliches Sprechen wird vermieden. Ver-
ben sind oft leichter zu erfassen als Substantive
und Substantivierungen (vgl. auch On the Move,
S. 9). Nachfragen, Wiederholungen und Zusam-
menfassungen konnen helfen sicherzustellen,
dass alles richtig verstanden wurde — auch seitens
der Beratungsfachkraft.

3.2 WEITERE FAKTOREN, DIE ZUM
GELINGEN AUFSUCHENDER BERATUNG
BEITRAGEN

ENGE BEGLEITUNG

Wenn sich in dem Beratungsprozess herausstellt,
dass weitere unterstitzende Organisationen hin-
zugezogen werden sollen, ist eine verbindliche
telefonische Terminvereinbarung mit einer An-
sprechperson der anderen Einrichtung wahrend
der Beratung hilfreich. Bestenfalls erfolgt eine
personliche Begleitung durch die Beratungsfach-
kraft zu diesen Terminen (vgl. Bremer et al, 2014,
S. 87), wenn die Ratsuchenden dies wiinschen. So
haben sie eine vertraute Person dabei, die ihnen
den Rucken starkt und sie falls ndtig unterstitzen
kann, beispielsweise bei der Formulierung von

Anliegen.
VERNETZUNG
Modul 5 Fir eine passgenaue und nachhaltige Be-
Aufsuchende (Bil-

ratung ist ein gut ausgebautes aktives Hil-
fe-Netzwerk verschiedener Einrichtungen
unverzichtbar, deren Mitglieder der/die Be-
ratende gut kennt. Verschiedene Akteure mit un-
terschiedlichen Schwerpunkten und Fachwissen
— zum Beispiel Anerkennung von auslandischen
Abschlissen, Erziehungsberatung, Schuldnerbe-
ratung etc. — kdnnen so zur Unterstitzung hin-
zugezogen werden. Auch die Weitervermittlung
an andere Beratungsfachstellen, wenn dies not-
wendig sein sollte, wird durch gute Vernetzung
erleichtert (siehe Gollner/ Scheffelt, 2014, S. 8).

Optimal ware eine enge Zusammenarbeit der Ver-
antwortlichen im Netzwerk mit regelmal3igem
Austausch.

Vernetzung kann auch dazu beitragen, Ange-
bote und Aktivitaten besser bekannt zu machen
— ,Netzwerkpartner kénnen potentielle Teilneh-
mende weiterleiten" und ,die Mdglichkeit geben,
das eigene Programm in der jeweiligen Instituti-
on vorzustellen — in einer informellen Umgebung,
die den potentiellen Teilnehmenden vertraut ist,
und in der sie daher Vorbehalte und Misstrauen
gegeniber Bildungsprogrammen besser iiberwin-
den kénnen." (OED, 2014, S.12).

GRUPPENARBEIT

+AUFSUCHENDE BERATUNG GESTALTEN™":
Bilden Sie Kleingruppen, in denen Sie die genann-
ten Punkte aus Kapitel 3 diskutieren und bewer-
ten. Fallen lhnen noch weitere Punkte ein? Stellen
Sie lhre gesammelten Ergebnisse im Plenum vor.

4. HERAUSFORDERUNGEN DER
AUFSUCHENDEN ARBEIT

Wie ersichtlich wurde, muss aufsuchende Bil-
dungsberatung langfristig angelegt sein und be-
inhaltet intensive Beratungsarbeit durch fachlich
kompetente und personlich geeignete Beratungs-
krafte. Die Anfangsphase, die Kontaktaufnahme
und die Vertrauensbildung wird mehr Zeit in An-
spruch nehmen als in anderen Beratungssettings.
An die eigentliche Beratungstatigkeit unter vier
Augen schlieft sich ggf. die personliche Beglei-
tung der Klient/innen zu weiteren Anlaufstellen
an, um Entwicklungen positiv zu unterstitzen und
voranzubringen. Auch Austausch und Mitwirken
in einem Hilfenetzwerk ist als zeitintensiv einzu-
schatzen. Zusammengefasst lasst sich also sagen,
dass aufsuchende Beratungsarbeit einiges an Zeit
bendtigt, um zu konkreten Ergebnissen zu fihren.

Dabei tauchen verschiedene Fragen die Finan-

zierung betreffend auf, zum Beispiel:

* Wie kdnnen aufsuchende Bildungsberater/
innen kommunal beschaftigt werden? Von wel-
cher Seite gibt es ggf. Zuschisse?

* Wie sieht es allgemein mit der institutionellen
Anbindung der Beratenden aus? Bisherige
Erfahrungen zeigen, dass kontinuierliche An-
sprechpersonen notwendig sind, um die erste
Motivation aufzunehmen und Folgeangebote
gewdhrleisten zu kdnnen.



Wie konnen kostenfreie Weiterbildungsveran-
staltungen finanziert werden? Wie ggf. eine der
Zielgruppe angemessene personelle Ausstat-
tung (beispielsweise eines EDV-EinfGhrungskur-
ses fUr lernungewohnte Personen)?

Wie kdnnen zeitliche und personelle Ressourcen
fir die Netzwerkarbeit finanziert werden?

Weitere Herausforderungen kénnen sein:
Arbeit mit ,Bildungsfernen" findet manchmal
keine Anerkennung — wie kdnnen aufsuchende
Beratungsfachkrafte angemessene Wertschat-
zung fir ihre Tatigkeit erfahren?

Auf der einen Seite sollte der Aspekt der
Tragerneutralitat beachtet werden, auf der an-
deren haben ,bildungsferne" Personen ggf. den
Wunsch/Bedarf, konkrete Angebote bei einer
bestimmten Einrichtung empfohlen zu bekom-
men (Beispiel: Welcher Sprachkurs bei welchem
Trager wirde am besten passen?)

Verschiedene Zielgruppen bendtigen mogli-
cherweise verschiedene Strategien der auf-

5.UMSETZUNG AUFSUCHENDER BERATUNG

5.1UBUNG ,,UND ACTION™
Wenn Sie beginnen im Bereich der aufsuchenden
Beratung mit sog. bildungsfernen Zielgruppen in
herausfordernden Situationen zu arbeiten, sind
einige VorUberlegungen notwendig. Wie bereits
erwahnt, muissen aufsuchende Beratungsstra-
tegien gut vorbereitet werden und sollten in ein
ganzheitliches Konzept eingebunden sein. Es gibt
hier keine Standardlésungen und eine Strategie,
die bei einer bestimmten Zielgruppe erfolgreich
ist, kann bei einer anderen wirkungslos bleiben.
Aus diesem Grund haben Sie nun die Mdglichkeit
loszulegen und lhre eigene Strategie zu entwer-
fen: Sehen Sie sich die unten stehenden Fragen
gut an und machen Sie sich Notizen zu lhren Ant-
worten/Ergebnissen (Zeit: 30 Min.). Bitte schen-
ken Sie der Frage Nr. 4 besondere Beachtung und
beschreiben Sie |hre ,Marketingstrategie". Es
steht lhnen frei, wie Sie lhre Ergebnisse im Plen-
um anschlief3end prasentieren wollen (z.B. mit
einem Flyer-Entwurf, einem Poster, der Ankindi-
gung einer Veranstaltung...)

1. Welche Zielgruppe lhrer Region/lhrer Einrich-
tung konnte von aufsuchender Beratung profi-
tieren?

2. Sammeln Sie Ideen, wann, wo und wie man mit
dieser Zielgruppe in Kontakt kommen kdnnte
(Ortlichkeiten, Methoden etc.)

suchenden Arbeit. Unterschiedliche Themen
(zum Beispiel Gesundheit, Sprachkurse oder
Alphabetisierungskurse) kénnen verschiedene
Konzepte erfordern (siehe OED, 2014, S. 11f.).
Wie sind die existierenden hilfestellenden
Einrichtungen bereits in Kontakt? Funktioniert
rasche, unkomplizierte Unterstitzung? Besteht
auf Seite der Hilfeeinrichtungen, der Kommune
etc. die Bereitschaft, ggf. ein neves Netzwerk
zu grinden und zu pflegen?

Wie gewinnt man milieunahe Mittlerpersonen —
die in der Regel ehrenamtlich tatig sein werden?
Wenn Brickenmenschen (Mittlerpersonen aus
dem Milieu) Informations- und sogar Bera-
tungstatigkeiten Ubernehmen, sollten sie dafur
geschult sein. Organisationen, die mit Mittler-
personen arbeiten, sollten passende Trainings
anbieten oder die Teilnahme daran ermégli-
chen, damit sichergestellt sein kann, dass die
Mittlerpersonen ausreichende Qualifikationen
und professionelle Kompetenz fir diese Tatig-
keit haben.

3.Uberlegen Sie, welche Mittlerpersonen
(hauptamtliche und ehrenamtliche Mittlerper-
sonen, Mittlerpersonen aus dem gleichen Mili-
eu wie die Zielgruppe) Sie unterstitzen konn-
ten.
4, (Er-)finden Sie erfolgsversprechende ,, Marke-
tingstrategien" fur das Beratungsangebot
- Mégliches schriftliches Informationsmaterial
- Kreative Ansatze der Kontaktaufnahme (den-
ken Sie an die Interessen der Zielgruppe und
was sie anspricht)
- Erforderliche Kontaktpersonen oder Koope-
rationspartner
5.Im Falle eines langeren Beratungsprozesses —
ware die Uberleitung aus dem eher informellen
Setting / der Umgebung in ein formelleres Set-
ting (wie beispielsweise Raumlichkeiten einer
Beratungseinrichtung) mdglich und sinnvoll?
Wie konnte dies ablaufen?
6. Welche Risiken und Chancen sehen Sie?

Auswertung

Nachdem Sie Ihre Ideen schriftlich festgehalten
haben, kommen Sie in Kleingruppen (bis zu funf
Personen) bzw. im Plenum (abhangig von der
Gruppengrolde) zusammen und stellen Sie lhre
Ideen vor. Geben Sie sich gegenseitig Feedback
und besprechen Sie lhre Ideen.



5.2 EUROPAISCHE BEISPIELE

Es gibt etliche europdische Best-Practice-Beispie-
le, wie kreative Wege fir die aktive Kontaktauf-
nahme gefunden wurden. Zum Abschluss dieses
Moduls moéchten wir lhnen zwei Ansatze kurz skiz-
zieren. Weitere Ideen finden Sie in der Publikation
des europdischen Projektes ,ON THE MOVE" auf
der Seite http://onthemove-project.eu/

Eine Moglichkeit ware, in den 6ffentlichen Raum

zu gehen, wenn sich dort potentielle Klient/in-
nen fur Bildungsberatung aufhalten. Das Projekt
«Chillen- action- beraten" beispielsweise, das
bildungsbenachteiligte junge Erwachsene als
Zielgruppe hat, findet in den Sommermonaten
in offentlichen Parks in Wien statt. Die jungen
Menschen werden mit einem Bereich zum Chillen
und einem Action-Bereich angezogen — und eben
auch mit einem Beratungsbereich, wo es um indi-
viduelle Fragen zur Berufsorientierung und (Aus-)
Bildung geht (vgl. On the Move Handbuch 2016,
S.14). Die Mitarbeiter/innen sind mit der Lebens-
welt ihrer Zielgruppe vertraut und sprechen die
jungen Menschen direkt und in ,ihrer Sprache"
an. Hauptanziehungspunkt ist neben der gemit-
lichen Sitzecke der Action-Bereich, bei dem bei-
spielsweise eine mobile Fahrradwerkstatt, eine
mobile Graffiti-Wand oder eine Slackline zum Ge-
schicklichkeitstraining etc. angeboten werden.
Das Konzept ist darauf ausgerichtet, Orte zu su-
chen an denen sich junge Menschen gerne auf-
halten und ihre Interessen und Fahigkeiten zu be-
rucksichtigen. Durch die enge Zusammenarbeit
mit der Parkbetreuung (offene Jugendarbeit) kon-
nen die Orte gezielt ausgewahlt und die Events
besonders gut beworben werden. Begleitend
werden wahrend der Events Flyer und Informati-
onsmaterialien verteilt und die Zielgruppen aktiv
angesprochen. Dieses aktive ,in-den-dffentli-
chen-Raum-Gehen" und das aktive Kontaktieren
verringert Skepsis und BerUhrungsangste.

Ein weiteres Beispiel kommt aus Irland. Einer
Bildungseinrichtung dort wurde bewusst, dass
Gemeindegruppen zumeist aus Frauen bestan-
den und das ein betrachtlicher Mangel an sozia-
len Begegnungsstdtten herrschte, in denen al-
tere Manner sich einbringen konnen, besonders
fur alleinstehende Manner in landlich gepragten
Gegenden. 2006 wurde die Einrichtung auf das
Australische Modell der Men’s Sheds (, Mdnner-
schuppen") aufmerksam. Laut Professor Barry
Golding, einem Befirworter der Men’s Shed aus
Australien, unterhalten sich Manner lieber ne-
beneinander sitzend als sich gegenUber sitzend,
weil ihnen so Interaktion und der Austausch von
Erfahrungen, Problemen und Bedirfnissen bei
einer gemeinsamen Tatigkeit leichter fallt. Es ist
ein kostenloses Programm, an welchem ortsan-
sdssige Manner jederzeit teilnehmen kénnen. In
dem Programm geht es darum, Fahigkeiten und
Ideen zu teilen und sich in eine gemeinschaftliche
Tatigkeit einzubringen. Zielsetzung ist es, eine
Selbsthilfegruppe fir Manner zu griinden, die sich
in ihren Gemeinden isoliert fihlen. Zu den Aktivi-
taten zahlen Spiele wie Kartenspiele und Schach,
Kurse, z.B. Computerkenntnisse oder Gymnas-
tik und Tatigkeiten wie alte landwirtschaftliche
Gerate reparieren, Schreinern und Ausflige. In
einer entbehrungsreichen Zeit geben die , Schup-
pen" arbeitslosen Mdnnern eine Aufgabe und ein
unterstitzendes Netzwerk, was sie ansonsten
maoglicherweise nicht hatten. lhre Fahigkeiten zu
zeigen und zu teilen gibt den Ménnern Erfolgs-
erlebnisse und das Gefihl, zu etwas beitragen zu
kénnen. , Sheds" sind zudem Orte des sozialen
Miteinanders, der billiger als ein Pub- Besuch ist
und bei dem die Bildungseinrichtung Beratung
wie nebenbei anbieten kann.

Weiterfihrende Informationen finden Sie unter
http://mensshed.ie/

QUELLENANGABEN

Boning U, Milieu: eine neue Kategorie im Coaching! in Busse S, Haubl,
R,Moller, H, Schiersmann, Chr (Hg.) Positionen Beitrdge zur Beratung
in der Arbeitswelt (Kassel 2015)

Bremer H, Wagner F, Kleemann-Géhring M, Weiterbildung und Wei-
terbildungsberatung fir , Bildungsferne" (Bielefeld 2015)

Bremer H, Wagner F, Kleemann-Gohring M, Weiterbildungsberatung
im sozialrdumlichen Umfeld (Duisburg/ Essen 2014)

Bremer H, Kleemann- Gohring M, Weiterbildung und , Bildungsferne".

Forschungsbefunde, theoretische Einsichten und Méglichkeiten fir
die Praxis (Duisburg/ Essen 2011)

Bremer H, Kleemann- Gohring M, Abschlussbericht der wissenschaft-
lichen Begleitung des Projekts ,Potentiale der Weiterbildung durch
Zugang zu sozialen Gruppen entwickeln" (Duisburg/ Essen 2010)

Dietel S, Mobile Bildungsberatung und nachhaltige Entwicklungschan-

cen (Berlin 2009)

European Commission/EACEA/Eurydice, Erwachsenenbildung und
Weiterbildung in Europa — Zugang zu Bildungsmdglichkeiten erwei-
tern (Brussel 2015)

http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_de.pdf
http://ec.europa.eu/priorities/sites/beta-political/files/skills-educati-
on-life-long-learning_en.pdf
http://ec.europa.eu/dgs/education_culture/repository/education/
library/reports/policy-provision-adult-learning_en.pdf
https://ec.europa.eu/epale/en/blog/guidance-and-magic-formula-ou-
treach

Kanelutti- Chilas E, Niedrigschwellige Bildungsberatung und der Weg
dorthin zuerst veréffentlicht als ‘Bildungsferne' fir Bildungsberatung
erreichen. Ein aktuelles Forschungsprojekt im Tagungsband in Ham-
merer M, Kanelutti-Chilas E, Melter | (Hg.) Tagungsband: Zukunftsfeld
Bildungs- und Berufsberatung. Das Gemeinsame in der Differenz
finden (Bielefeld 2013)

OED (Outreach, Empowerment, Diversity) Netzwerk, http://www.
oed-network.eu/en/about-us/resources.html (Brissel 2014)

On the Move — Européische Best-Practice-Beispiele zu aufsuchender
Bildungsberatung und niedrigschwelligen Weiterbildungsangeboten,
Projekthandbuch (0.0. 2016), http://onthemove-project.eu/



LERNERGEBNISSE

Wissen

Fahigkeiten

Kopempetenzen

Empfohlene
Beurteilungsmethoden

EINLEITUNG UND HINTERGRUNDINFORMATIONEN (KAPITEL 1)
Allgemeine Information, EinfUhrung zum Thema aufsuchende Beratung, verschiedene innere
und aufRere Barrieren und Ansatze um Hindernisse zu Gberwinden

Kenntnisse Uber aktuelle
europaische Politikrichtli-
nien; der/die Teilnehmer/
in weifd um die moglicher-
weise negative Einstel-
lung einiger benachteilig-
ter Gruppen gegeniber
Bildung/Beratung und
kennt die Grinde hierfir;
er/sie kennt unterschied-
liche Barrieren auf dem
Bildungsweg, die zugrun-
deliegenden Theorien der
Sozialraumorientierung
und der doppelt veranker-
ten Bildungsdistanz.

Er/sie erkennt verschie-
dene Hinderungsgrinde
und angemessene Wege
mit (zurUckhaltenden)
Menschen passend
umzugehen; er/sie kann
beurteilen, ob (Werbe-)
Malénahmen und Metho-
den von Beratungsanbie-
tern geeignet sind, die
Zielgruppe zu erreichen.

Er/sie kann angemessen
reagieren und auf die
individuellen BedUrfnisse
der ratsuchenden Person
eingehen; kann geeignete
Strategien anwenden um
individuelle Hindernisse
zu Uberwinden.

Grupppenarbeit
“Hinderungsgrinde”

Prasentation, Auswer-
tung (angeleitet von
dem/der Trainer/in)

METHODEN

(KAPITEL 2)

Wie erreicht man sog. "bildungsferne" Gruppen

Er/sie kennt geeignete
Ortlichkeiten und ist mit
der Idee der Unterstit-
zung durch Mediatoren
vertraut; er/sie weil3, was
ein kompetenter Mediator
anbieten konnen muss.

Er/sie kann in seinem/
ihrem eigenen Arbeitsum-
feld, in der eigenen Stadt
oder Region nach pas-
senden Ortlichkeiten und
Mediatoren suchen; er/sie
erkennt relevante Partner
fir ein unterstiutzendes
Netzwerk.

Er/sie kann Ortlichkeiten
bestimmen, an denen er/
sie mit der anvisierten
Zielgruppe in Kontakt
kommt. Er/sie kann Ideen
und Strategien entwickeln
um bestimmte Personen
aus der Zielgruppe anzu-
sprechen; er/sie kann ein-
schatzen, ob Menschen,
die an einer Tatigkeit als
Mediator interessiert
sind, von ihrer Personlich-
keit und ihrem Kénnen
her dafir geignet sind.

Grupppenarbeit
“Mediatoren und Ort-
lichkeiten”

Prasentation, Auswer-
tung (angeleitet von
dem/der Trainer/in)

GESTALTUNG DER AUFSUCHENDEN BERATUNG, HERAUSFORDERUNGEN (KAPITEL 3 + 4)
Besondere Kompetenzen und auRere Faktoren, die zum Gelingen aufsuchender Beratung beitragen,
mogliche Herausforderungen

Der/die Teilnehmer/in
kennt das Konzept der
Milieukompetenz und die
vier zentralen Aspekte fur
Beratungsprozesse, die
sich aus den Milieustudien
ergeben; ihm/ihr sind die
besonderen individuellen
Kompetenzen bekannt,
die fir die aufsuchende
Beratung erforderlich
sind sowie die Bedeutung
von enger Begleitung und
Vernetzung; er/sie kennt
finanzielle und andere
Herausforderungen.

Er/sie kann die eigene per-
sonliche Eignung beurtei-
len sowie welche Weiter-
bildungsinhalte er/sie ggf.
bendtigt; er/sie erkennt
bedeutsame Partner

fir ein Unterstitzungs-
netzwerk und mogliche
Herausforderungen im
eigenen Arbeitsumfeld.

Er/sie kann das eigene
Beratungsumfeld (-set-
ting) einschatzen und
wenn nétig erforderliche
Anpassungen angehen;
er/sie kann (entsprechend
dem eigenen Kenntnis-
stand) Beratungsfahig-
keiten bei aufsuchenden
Aktivitdten einsetzen; er/
sie kann mit Herausfor-
derungen umgehen und
Losungsmaoglichkeiten
anstofRen.

Grupppenarbeit
“Aufsuchende Beratung
gestalten”

Prasentation, Auswer-
tung (angeleitet von
dem/der Trainer/in)




Wissen

Fahigkeiten

Kopempetenzen

Empfohlene

Beurteilungsmethoden

UMS

ETZUNG DER AUFSUCHE

Ergebnisse der Ubung "Und Action!"

NDEN BERATUNG (KAPIT

EL 5)

Er/sie weil3, was berick-
sichtigt werden muss,
wenn man in der aufsu-
chenden Beratung tatig
werden mochte.

Er/sie kann aufsuchende
Beratung fur (eine) be-
stimmte Zielgruppe aus
dem eigenen Arbeitsum-

Er/sie entwickelt Strate-
gien um bestimmte Ziel-
gruppen aus dem eigenen
Arbeitsumfeld anzuspre-

"Grupppenarbeit
“Und Action!”

Prasentation, Auswer-

feld planen, kann ggf. Me-
diatoren benennen und
passende "Marketingstra-
tegien" entwerfen.

chen und mitihnenin
Kontakt zu kommen.

tung (angeleitet von
dem/der Trainer/in)"

EUROPAISCHE BEST PRACTICE-BEISPIELE

Er/sie kennt ausgewéhlte | Er/sie kann entscheiden, Er/sie wendet Aspekte Besprechung der Bei-
Beispiele erfolgreicher welche Aspekte auf die oder ggf. passende Mo- spiele
aufsuchender (Bildungs-) | eigene Region/das eigene | difikationen der europai-
Beratung als Anregung Arbeitsumfeld Ubertrag- schen Beispiele an.
fur die eigene Arbeit. bar sind.
Er/sie kann gegebenfalls
planen, wie man die An-
satze an die Gegebenhei-
ten anpassen kann.
CURRICULUM
UNTERTHEMEN LEHR-UND LERNMETHODEN | MATERIALIEN DAUER
Einleitung * Input Definition aufsuchende * Einleitung zum Modul im | 10 Min.
Beratung und Europaische Richt- Traininghandbuch, ggf.
linien Prasentationsfolien
* Wissens- und Erfahrungsabfrage | ¢ Flipchart 10 Min.
der Teilnehmer/innen, Erwartun-
gen
1. Hintergrundinforma- * Input zur Lebenssituation von * Trainingshandbuch Kapi- | 10 Min.
tionen benachteiligten, sog. , bildungs- tel 1, ggf. Flipchart und
1.1,Bildungsferne" fernen" Menschen, innere und Folien
duldere Barrieren auf dem Bil-
dungsweg
1.2 Hinderungsgrinde * Prasentation der fUnf Auspra- * Trainingshandbuch, ggf. 15 Min.
gungen von Hinderungsgrinden Prasentationsfolien oder
Flipchart
* Gruppenarbeit wie im Handbuch | ¢ 1 Flipchartbogen je Ca. 60 Min.
beschrieben, Prasentation und Gruppe (abh. von der
Besprechung der Ergebnisse Gruppengrol3e)
* Ggf. zusétzliche Informationen * Trainingshandbuch 5-10 Min.
durch den/die Trainer/in
1.3 Sozialraum- * Vorstellung Sozialraumorientie- * Trainingshandbuch 5-10 Min.
orientierung und rung und , Bildungsdistanz"
1.4 ,Bildungsdistanz" « Erfahrungsaustausch: Befragung | © Ergebnisse auf dem Flip- | 15 Min.
der Teilnehmenden zu Beispie- chart notieren
len dieses Phdanomens in ihrem
beruflichen Alltag
2. Vorgehensweisen * Input Voriberlegungen * Trainingshandbuch 10 Min.
aufsuchender Bildungs- * Diskussion mit den Teilnehmer/ Kapitel 2, ggf. Prasentati- | 15 Min.
beratung innen - was erachten sie als onsfolien
2.1 Voriberlegungen wesentlich




UNTERTHEMEN LEHR-UND LERNMETHODEN MATERIALIEN DAUER
2.2 Kontaktaufnahme * Vorstellung geeigneter Rdum- * Traininghandbuch, 5-10 Min.
lichkeiten ggf. Prasentationsfolien
* Brainstorming zu Mediatoren 10 Min. Erlau-
bei der aufsuchenden Beratung terungen
* Gruppenarbeit wie im Trainings- | © Trainingshandbuch, Mo- | Ca. 30 min,
handbuch Kapitel 2.2 beschrie- derationskarten fir jede | abh.von der
ben Gruppe Gruppengrofie
* Vorstellung und Besprechung der | ¢ Pinnwand 20-30 Min.
Ergebnisse, mdgliche Klassifizie-
rungen
3. Aufsuchende Beratung | ° Présentation/Diskussion mitden | Trainingshandbuch Kapitel | 5-10 Min.
gesalten Teilnehmenden: Milieu - Einstel- | 3
lungen - Habitus - Hintergrund
- Sprache
3.1 Erforderliche a) Milieukompetenz
Kompetenzen * Vorstellung der vier zentralen * Trainingshandbuch und 10 Min.
Aspekte (in Anlehnung an Bo- Flipchart oder ggf. Préa-
ning) sentationsfolien
* Abfrage Rickmeldung der Teil- e Flipchart for Notizen 10 Min.
nehmer/innen
b) Individuelle Beratungs-
kompetenz
Vorstellung der entsprechenden * Trainingshandbuch 10 Min.
Informationen aus dem Handbuch
3.2 Weitere Faktoren * Input Uber die weiteren Faktoren | ° Trainingshandbuch 10 Min.
 Gruppenarbeit wie im Trainings-
handbuch beschrieben * Papier und Stifte fur 15 Min.
* Vorstellung der Ergebnisse im Notizen
Plenum (mindlich) * ggf. Flipchart 10 Min.
4. Herausforderungen * Prasentation der im Handbuch * Trainingshandbuch 15-20 Min.
genannten Herausforderungen, Kapitel 4
Besprechung (auch méglicher
Losungen) mit den Teilnehmer/
innen
5. Umsetzung * Einzel- oder Gruppenarbeit * Trainingshandbuch 30 Min.
5.1 Ubung “Und Action” Kapitel 5
5.2 Europaische Beispiele | © Prasentation der Ergebnisse in * Stifte und Papier in ver- 30 Min.
kleinen Gruppen oder im Plenum schiedenen Formaten zur
Gestaltung von Flyer- und
Posterentwirfen
¢ ggf. Pinnwand
* Vorstellung europdischer Best * Trainingshandbuch 10 Min.
Practise Beispiele als Abschluss: Kapitel 5 und Video zu
“chillen — action — beraten” Men's Shed im Internet:
“Men'’s Shed” — Mannerschup- onthemove-project.eu
pen - Video zeigen + Beamer und Lautspre-
* Abschlussbesprechung: Wie cher 10 Min.
lassen sich die Beispiele auf das
eigene Arbeitsfeld Ubertragen?
Rickmeldung zum Modul 10 Min.




Qualitatsstandards -
Kompetenzprofil fur Beratende

SILKE TAUBERT-VIKUK IN KOOPERATION MIT TTG TEAM TRAINING GMBH UND DEM MINISTE-
RIUM FUR KULTUS, JUGEND UND SPORT BADEN-WURTTEMBERG; MIT UNTERSTUTZUNG DES
NATIONALEN FORUM BERATUNG IN BILDUNG, BERUF UND BESCHAFTIGUNG (NFB)
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. s omen in the Roma settlements hope their Gipsy Queens business helps Bve ' Hihmaasxuals in:Exvot are charcad orsti

New York Times, International Weekly, September 2, 2016:
Roma Find A Way Up: Cooking / Gay Egyptians Are Forced Underground

Einleitung

1.1ZIELE UND LERNERGEBNISSE

Erhohter Beratungsbedarf auf dem Feld der
Bildung, Beruf und Beschaftigung hat dazu ge-
fihrt, dass eine Vielzahl unterschiedlicher An-
bieter entstanden ist, die Beratungsleistungen
mit unterschiedlichen Ausdifferenzierungen bzw.
Schwerpunkten fir unterschiedliche Zielgrup-
pen anbieten. Vor diesem Hintergrund gewinnen
Fragen der Qualitat, der Qualitatssicherung und
eines Qualitdtsmanagements zunehmend an Be-
deutung. Was bedeutet Qualitét in der Bildungs-
beratung? Wie kann man sie feststellen, sichern
und weiterentwickeln?

Modul 6 Quali- In diesem Modul lernen Sie einen Aus-
tatsstandards - schnitt des Kompetenzprofils fir Bera-
Kompetenzprofil o

fir Beratende tende als Teil eines Qualitatskonzepts des

~Nationalen Forums Beratung in Bildung,
Beruf und Beschdftigung (nfb)" — kennen. Das
Kompetenzprofil enthédlt Anforderungen an die
Professionalitdt fir Beratende. Das Modul ist in
zwei Teile gegliedert; ein Teil kann jeweils ei-
genstiandig im Rahmen eines achtstindigen
Seminars vermittelt werden:
Training Tag 1: Gesellschaftsbezogene und sys-

temumfassende Kompetenzen

Training Tag 2: Prozessbezogene Kompetenzen

Sie erfahren, was es bedeutet, als Beraten-
Mit Hilfe des
Kompetenzprofils, d.h. den einzelnen Kompeten-

de(r) professionell zu handeln.

zen, ihren Indikatoren sowie den entsprechen-
den kognitiven Ressourcen werden Sie bzw. die
Teilnehmer lhres Seminars in der Lage sein, lhre
eigenen Kompetenzen einzuschdtzen und zu re-
flektieren. Hierdurch erhalten Sie einen Uberblick
Uber lhr eigenes individuelles Kompetenzprofil
und konnen sich individuell, Ihrem Bedarf ent-
sprechend, weiterentwickeln.

VORBEREITUNGEN

Die Teilnehmer sollten vor Beginn des Moduls fol-

gende Unterlagen erhalten:

* Professionell beraten: Kompetenzprofil fir Be-
ratende in Bildung,
(http://bequ-konzept.beratungsqualitaet.net/

kompetenzprofil/)

Beruf und Beschaftigung

WARM UP

In u. g. Link finden Sie die ,Kompetenzkarten"
der Bertelsmann Stiftung. Wahlen Sie ein Set
mit Karten bestehend aus Sozialen, Personalen,
Fach- und Methodenkompetenzen aus. (Die Kar-
ten sollten in doppelter oder dreifacher Version



vorhanden sein, damit mehrere Teilnehmer sich
die gleiche Karte auswahlen kénnen)

Legen Sie das Kompetenzset auf den Boden oder
auf einen Tisch und bitten Sie die Teilnehmer, sich
im Kreis um die Karten zu stellen (oder die Teil-
nehmer sitzen im Stuhlkreis aul3en herum). Bitten
Sie nun die Teilnehmer, sich spontan eine oder
zwei Karten auszusuchen, die ihnen personlich
zusagen und anhand derer sie sich gegeniber den
anderen Teilnehmern mit ihren Stéarken, Kompe-
tenzen vorstellen kénnen:

Beispiele an leitenden Fragen: Wer bin ich? Woher
komme ich? Was macht mich einzigartig / Was
kann ich gut? Was sind meine Erwartungen an
dieses Modul?

Die Teilnehmer stellen sich der Reihe nach vor.
https://www.bertelsmann-stiftung.de/fileadmin/
files/BSt/Publikationen/GrauePublikationen/
Competence_Cards.pdf

https://www.bertelsmann-stiftung.de/fileadmin/
files/Projekte/Weiterbildung_fuer_Alle/Bastelbo-
gen_Kompentkarten.pdf

1.2 QUALITAT IN DER BILDUNGSBERATUNG

Was bedeutet Qualitat?

Im Alltag hat der Begriff , Qualitcit" eine wertende
Bedeutung. Wenn etwas gut ist, hat es oft Quali-
tat. Das genaue Mal? an Qualitét entscheidet sich
an vorab festgelegten Anforderungen oder Kri-
terien, die fir Produkte, Objekte oder Prozesse
gemaf’ bestimmter Erwartungen definiert / her-
angetragen werden. An der Nichterfillung dieser
Anforderungen lasst sich die Qualitat eines Ob-
jektes/ Prozesses bestimmen. (Quelle: F. Schro-
der, P. Schldgl, 2013)

Qualitat in der Bildungsberatung

Auf dem Gebiet der Bildungsberatung ist eine Be-
stimmung von Qualitat nicht so einfach. Im Mit-
telpunkt steht das Beratungsgesprach als Interak-
tionsprozess zwischen dem Beratenden und dem
Ratsuchenden. Der Kernprozess der Leistungs-
erbringung liegt darin, eine gegenseitige Bezie-
hung aufzubauen, Ziele zu kléren, Motive und
Ressourcen des Ratsuchenden zu identifizieren,
Losungswege zu entwickeln und auf diese Wei-
se den Ratsuchenden zu starken und zu férdern
(Schiersmann/Petersen/Weber, Kompetenzprofil,
2014, S.7)

Eckpunkte einer Definition von professioneller

Beratung (Schiersman/ Petersen/Weber, ebenda)

* Beratung erfordert Professionalitat und ent-
sprechende Rahmenbedingungen, d.h. dass

ein explizites Beratungssetting mit Rahmung,
Kontrakt Auftragsklarung und Transparenz
geschaffen wird.

* Beratung ist eine freiwillige, prozesshafte, inte-
ressensensible und ergebnisoffene Interaktion

* Im Zentrum der Beratung stehen die Ratsu-
chenden mit ihren Interessen, Ressourcen und
Lebensumstdnden

» ,Die Interaktion zwischen dem/der Ratsuchen-
den und dem/der Beratenden umfasst eine
subjektiv relevante Reflexion von Sachverhalten
und geht damit Uber die Informationsvermitt-
lung hinaus, Information und Wissen sind aber
notwendige Bedingung"

« ,Beratung in Bildung, Beruf und Beschéaftigung
bezieht sich auf Zielstellungen, die in der mo-
dernen Gesellschaft fir das Individuum und die
Gesellschaft relevant sind"

Bei der Bildungs- und Beschaftigungsberatung
im Allgemeinen und bei der umfassenden Be-
ratung von Bildungsbenachteiligten handelt es
sich demnach immer um einen fir beide Seiten
selbstreflexiv angelegten Prozess, um Informa-
tionsaustausch und um Hilfe zur Selbsthilfe; ins-
gesamt eine komplexe soziale Dienstleistung und
anspruchsvolle Tatigkeit, deren Qualitat bzw.
Professionalitdt immer mehr im Fokus aktueller
Debatten steht.

Seit den 1980er Jahren wird der Begriff der Pro-
fessionalitat in der Bildungs- und Beratungsdis-
kussion wichtig. Professionelles Handeln erfor-
dert spezifische und umfassende Kompetenzen,
um eine gute Dienstleistung, in unserem Falle Be-
ratung zu erbringen. Diese Kompetenzen basie-
ren auf der Basis gesicherter und auf dem Feld der
Beratung geteilter Wissensbestande und Fahig-
keiten. Professionalitat bezieht sich in erster Linie
auf das individuelle Vermdgen der Beratenden.
Die Kompetenzen der Handelnden stellen den
Kern der Professionalitat dar (vgl. Schiersmann,
Weber, 2013, p.54) und bilden dadurch ein wichti-
ges Kriterium fir eine gute Beratung.



PROFESSIONELL BERATEN MIT DEM
BEQU-KONZEPT DES NFB

Qualitdt und Professionalitdt standen im Mittel-
punkt des nfb — Nationales Forum fir Bildung,
Beruf und Beschéaftigung - sowie der Forschungs-
gruppe Beratungsqualitdt am Institut fir Bil-
dungswissenschaften der Universitat Heidelberg,
die zusammen mit Expertinnen und Experten aus
dem Feld der Beratung ein umfassendes Quali-
tatskonzept fur die Beratung in Bildung, Beruf
und Beschaftigung erarbeiteten. In einem offenen
Koordinierungsprozess wurde hierzu mit allen Ak-
teuren fir eine breite Verstandigung gesorgt.

Ein Bestandteil dieses Qualitdtskonzeptes bildet
das Kompetenzprofil fir Beratende, dessen Kri-
terien im Nachfolgenden mit Blick auf die Ziel-
gruppe der Bildungsbenachteiligten vorgestellt
werden.

KOMPETENZPROFIL FUR BERATENDE

Das systemische Verstandnis von Beratung- nach-
folgend dargestellt als systemisches Kontextmo-
dell von Beratung — bildet die Grundlage fir das
Qualitatskonzept sowie auch fir das Kompetenz-
profil. Es stellt — wie bereits oben erwdhnt- das
Beratungsgeschehen als Interaktionsprozess
mit zwei unterschiedlichen Systemen dar: dem
Ratsuchenden- System mit der Biographie, den
Einstellungen und Erfahrungen sowie lebens-
und arbeitsweltlichen Kontexten des/der Rat-
suchenden und dem beratenden System, das

Abbildung 3:
Verstandnisses von Beratung

professionelle Handlungskompetenz und Er-
fahrungen aus Bildung, Beruf und Familie in den
Prozess einbringt. Beide Systeme mussen im
Beratungsprozess zueinanderfinden und bilden
zusammen das Beratungssystem. Dabei ist zu
bericksichtigen, dass sie sich jeweils in einem
organisationalen und gesellschaftlichen Kontext
befinden, der wiederum den Beratungsprozess
beeinflusst. (Schiersmann, Weber, Kompetenz-
profil, 2014 p.7))

Ziel dieses Interaktionsprozesses ist die Starkung
der Kompetenzen der Ratsuchenden.

Struktur des Kompetenzprofils

Die Struktur des Kompetenzprofils ist angelehnt

an die Dimensionen des Kontextmodells:

* Gesellschaftsbezogene Kompetenzen (G)

* SystemUbergreifende selbstreflexive Kompe-
tenzen der Beratenden (S2)

* SystemUbergreifende Kompetenzen in Bezug
auf die Ratsuchenden (S1)

* Kompetenzen (P) in Bezug auf die Gestaltung
des Beratungsprozesses

° Organisationsbezogene Kompetenzen (O)

Struktur des Kompetenzprofils fiir Beratende auf Basis des systemischen

[ Systemumfassende Kompetenzen (S) ]

Gesellschaftsbezogene
Kompetenzen (G)

Organisationsbezogene
Kompetenzen (O)

Organisationaler Kontext

Beziehung

[ Prozessbezogene Kompetenzen (P) ]

Quelle: nfb/ Research Group Quality in Guidance (2016) adaptiert von Schiersmann/Weber (2013, p.30)



Das Kompetenzprofil fiir Beratende in Bildung, Beruf und Beschaftigung

< S Systemumfassende KompetenzenD
—

Mit Blick auf die Zielgruppe der

T1 Orientieren an den Ratsuchenden

benachteiligten Personen sowie

T2 Schaffen von Transparenz des Beratungsangebotes

im Hinblick auf den Umfang
eines jeweils 8-stindigen Trai-

T3 | Zeigen einer professionellen Haltung und eines ethischen Verhaltens

ningsprogrammes, beginnt Teil

T4 Mitgestalten von Qualitatsentwicklungsprozessen

1 der Qualitatsstandards mit

< P | Prozessbezogene Kompetenzen (P))
[—

den gesellschaftsbezogenen
und den systemibergreifenden

P1 | Schaffen stabiler Rahmenbedingungen und struktureller Sicherheit

P2 | Schaffen einer tragfahigen Beziehung und emotionaler Sicherheit

Kompetenzen. Teil 2 der Qua-
litatsstandards behandelt die

P3 Kléren der Anliegen und Vereinbaren eines Kontraktes

prozessbezogenen Kompeten-

P4 | Klaren der Situation und Ziele

zen des Kompetenzprofils. Aus

P5 | Identifizieren und Starken innerer und duRerer Ressourcen

zeitlichen Grinden werden die
organisationsbezogenen Kom-

P6 | Erarbeiten von Losungs- bzw. Handlungsperspektiven

petenzen in diesem Modul hier

(o] Organisationsbezogene Kompetenzen (O)

nicht behandelt.

01 | Mitgestalten und Umsetzen des organisationalen Leitbildes

02 | (Weiter-)Entwickeln und Umsetzen formaler Organisationsstrukturen und -prozesse

03 | Mitgestalten und Leben der Organisationskultur

04 | Nachhaltiges Sichern und effizientes Nutzen der Ressourcen

05 | Kooperieren mit fachlichem und tiberfachlichem Umfeld

< G Gesellschaftsbezogene Kompetenzen D
—

G1 | Bericksichtigen gesellschaftlicher Rahmenbedingungen

G2 | Beriicksichtigen gesellschaftlicher Ziele

Quelle: Schiersmann/Weber/Petersen (2013b), Seite 287

1.3 KOMPETENZEN ALS REFERENZPUNKTE IN DER BERATUNG

Im Rahmen des OECD-Projektes ,Defining and
Selecting Key Competencies" (DeSeCo) (vgl.
OECD 2005) wurde folgende Kompetenzdefini-
tion verwendet. Kompetenz ist demzufolge die
umfassende Fahigkeit einer Person, in komplexen
Situationen durch die Aktivierung von Fachwis-
sen, Erfahrungen, Gefihlen, Werten, Interessen
und Motivation Anforderungen zu erkennen und
eigenverantwortlich, situationsangemessen und
zielgerichtet zu handeln.

Schiersmann beschreibt Kompetenz als umfas-
sende Fahigkeit, die eigenen Handlungen in Be-
zug auf die situativen Aspekte sowie die Resultate
(selbst-)kritisch zu reflektieren und zu bewerten,
um daraus Orientierungshilfen fir zukinftiges
Handeln abzuleiten (vgl. Schiersmann 2007). Bei-
de Definitionen flieBen am Ende des Moduls als
Kompetenzbeschreibung bei den Lernergebnis-
sen ein.

DER KOMPETENZBEGRIFF WIRD

AUF DREI EBENEN AUSDIFFERENZIERT:
Untere Ebene: Ressourcen, die fir eine kom-
petente Handlung potentiell nétig sind (Wissen,
Fahigkeiten, motivationale und emotionale Res-
sourcen).

Mittlere Ebene: Prozess der Aktualisierung
dieser Ressourcen in einer Handlungssituation
sowie in der Einibung einer bestimmten Hand-
lungssituation (z.B. Training). Die Aktualisierung
ist in jedem Fall ein reflexiver Prozess: Beratende
mussen ihre Ressourcen auf kreative Weise situ-
ationsangemessen abrufen und auch emotional
in der Lage und motiviert sein, das beraterische
Handeln durchzufihren.

Obere Ebene: Beschreibung oder Beobachtung
der Performanz, d.h. der kompetenten Ausfih-
rung einer Handlung. Die Kompetenzen des Kom-
petenzprofils spiegeln die beraterische Handlung
oder Performanz wider, die in der Beratungssi-
tuation sichtbar werden muss. Sie beschreiben,
welches Wissen, welche Fdhigkeiten und Einstel-
lungen im Beratungsgeschehen herangezogen
werden missen. Nur so kann eine Handlung als
adaquate Problemldsung vollzogen werden (vgl.
Schiersmann, Weber, 2013, p.197)

Daher konnen diese Kompetenzen als Referenz-
punkte fir die eigene Reflexion und die individuel-
le personliche Weiterentwicklung herangezogen
werden.



Realisierte Beratungskompetenz:
Beratungskompetenz: in der Lage sein
Beratung erfolgreich durchzufiihren

)

Kompetenz und Kompetenzentwicklung als
rekursives, prozessuales Geschehen

(

TEIL1

Handlungssituation, die
im Bezug zur Umwelt

Die fir die Ausfihrung

hilfreichen Fahigkeiten,
Wissensbestédnde, die
Motivation usw. werden

Fir die Ausflihrung einer
Handlung verfiigen Personen

Féhigkeiten, motivationale

Performanz
Die Kompetenz wird
sichtbar in der

realisiert wird

Aktualisierung

einer Handlung

in einem reflexiven
Prozess aktiviert
(Selbstorganisation)

Quelle: Kompetenz und Kompe-
tenzentwicklung als rekursives,
prozessuales Geschehen,

Weber 2012b, in: Schiersmann C.,
Weber,P., Beratung in Bildung,
Beruf und Beschéftigung.
Eckpunkte und Erprobung eines
integrierten Qualitatskonzepts
(Bielefeld 2013), 5.198

Potenziale
tber verschiedene
Potenziale: Wissen,

und emotionale
Ressourcen

____________________

QUALITATSSTANDARDS —KOMPETENZPROFIL FUR BERATENDE

Gesellschaftsbezogene Kompetenzen

Die gesellschaftsbezogenen Kompetenzen be-
schreiben Anforderungen an Beratende im Hin-
blick auf die Beriicksichtigung relevanter gesell-
schaftlicher Rahmenbedingungen und Forderung
allgemein akzeptierter gesellschaftlicher Ziele.

INPUT: Experten aus unterschiedlichen Bera-
tungsfeldern (vgl. nfb 2014) versténdigten sich
auf folgende Zielsetzungen professioneller Bera-
tung in Bildung, Beruf und Beschaftigung; (z.B.
Abbruchquoten im Bildungssystem)

* Erhohung der bildungs- und berufsbiographi-
schen Gestaltungskompetenz, der Bildungsbe-
teiligung und Beschaftigungsfahigkeit

* Verringerung individueller und gesellschaftli-
cher Fehlinvestitionen und- Fehlallokationen

* Férderung gesellschaftlicher Teilhabe sowie
sozialer Inklusion tendenziell benachteiligter
Personengruppen (Schiersmann, Weber, 2013,
S.30)

* Offenlegung und Bearbeitung méglicher Ziel-
konflikte, die zwischen den einzelnen Zielen
bestehen konnen (z.B. subjektive Berufs- und
Bildungswiinsche vs. Situation auf dem Arbeits-
markt)

2.1 BERUCKSICHTIGEN GESELLSCHAFT-
LICHER ZIELE (G2)

Beratende sind bereit und fahig, in ihrem be-
raterischen, sowie bera-
tungsrelevanten gesellschaftlichen Handeln

Zielsetzungen (wie z. B. die Informations-

organisationalen

und Wissensvermittlung, die Férderung von
eigenverantwortlichen
Gestaltung bildungs- und berufsbiografischer

Kompetenzen  zur

Entwicklungsprozesse, die Erhohung der Be-
teiligung an Bildung, Beruf und Beschaftigung,
die Abnahme individueller und gesellschaftli-
cher Fehlinvestitionen und Fehlallokationen,
die Férderung gesellschaftlicher Teilhabe sowie
die soziale Inklusion tendenziell benachteiligter
Personengruppen u. a.) zu bericksichtigen.

Beratende....

* Setzen sich mit gesellschaftlich relevanten
Zielen fir die arbeitsweltliche Beratung aus-
einander

* Setzen sich mit den Auswirkungen des Bera-
tungshandelns (und deren Begrenzungen) auf
die gesellschaftliche Umwelt auseinander

* Bringen Erfahrungen und Erkenntnisse aus der
Beratung in gesellschaftliche Prozesse (z.B. auf
der lokalen Ebene, in Berufsverbanden) ein

* Wirken in der Organisation daran mit, die fur
das jeweilige Angebot relevanten Zielsetzungen
zu definieren (diese konnen u.a. als ,Outputkri-
terien" fir die



* Evaluation genutzt werden)

* Unterstitzen die Ratsuchenden dabei, ihre indi-
viduellen Ziele in einen sinnvollen Zusammen-
hang mit gesellschaftlichen Zielvorstellungen
zu bringen.

Beratende kennen....

* die mit Bildungs- und Berufsberatung verbun-
denen gesellschaftlichen Ansatze zur Forderung
der Selbstorganisationsfahigkeit sowie gesell-
schaftlicher Teilhabe und sozialer Inklusion

* Problemfelder im Bildungs-, Berufs- und
Beschaftigungssystem (z.B. Benachteiligung,
Beteiligungschancen)

* Maf3nahmen zu deren Bewadltigung

© Universitat Heidelberg/WBYV Verlag Schiersmann/Weber/
Petersen (2016)

INPUT: GESELLSCHAFTLICHE ANSATZE ZUR
FORDERUNG DER SELBSTORGANISATIONS-
FAHIGKEIT

Zahlreiche Studien haben immer wieder auf die
Ungleichheit der Weiterbildungsbeteiligung hin-
gewiesen. Die Teilnahme an (Weiter-) Bildung und
damit die Wahrscheinlichkeit auf bessere Chancen
im Beruf, auf dem Arbeitsmarkt und in der Gesell-
schaft hangen immer noch stark von der sozialen
Herkunft ab.

Bildungsbenachteiligte Gruppen sind in erster
Linie oft mit vielschichtigen Problemen und
mitunter existentiellen No6ten konfrontiert,
die es ihnen nicht ermdglichen, an formalen Bil-
dungsprozessen teilzunehmen. Eine Folge davon
ist, dass sie nur Uber eingeschrankte Teilhabe am
beruflichen, gesellschaftlichen und politischen
Leben verfigen (Brining, Kuwan, zit. in Bremer,
Kleemann-Géhring 2011, S.7).

Dariber hinaus finden sie sich oft Diskriminierun-
gen in unterschiedlichen Lebensbereichen aus-
gesetzt: z. B. im alltdglichen Umgang, auf dem
Arbeits- und Wohnungsmarkt, beim Zugang zur
(Aus-)Bildung, im Gesundheitswesen und auch
in der politischen Partizipation. (Voglmayr, 2010,
S.9)

Negative Bildungserfahrungen, Mobbingerfah-
rungen, prekdre Arbeitsbedingungen, vielleicht
drohender Arbeitsplatzverlust fihren oft zu ei-
nem schwachen SelbstwertgefGhl und wenig
Selbstvertrauen im Zusammenhang mit den eige-
nen Bildungskompetenzen.

FUr die Bildungsberatung ist es daher wichtig, Be-
nachteiligungen durch Unterstitzungsangebote
auszugleichen und Diskriminierungen zu vermei-
den; durch Beratungsangebote, die den benach-
teiligten Menschen individuelle, sinnstiftende und
existenzsichernde Bildungs-und Beschéaftigungs-
moglichkeiten eroffnen (vgl. Schréder, Schldgl,
2014, S. 41).

Dies geschieht vor dem Hintergrund
folgender Pramissen:
« der Bericksichtigung von Individualitat und
personeller Vielfalt (Diversitat)
¢ Ausrichtung auf Chancengleichheit, Gleichstel-
lung und Nicht-Diskriminierung
* Beachtung von Kooperation und Zusammenar-
beit
Um die gesellschaftliche Teilhabe bildungsbe-
nachteiligter Personen zu erhéhen, sollte Bera-
tung nicht nur im Bildungs- und Beschaftigungs-
kontext stattfinden, sondern am besten an die
Lebenswirklichkeit der benachteiligten Personen
anknupfen und sich auf ,Bildung im umfassen-
den Sinne" beziehen. Diese sollte nicht nur die
Arbeitswelt dieser Personen, sondern auch die
(private) Lebenswelt, Politik, Kultur und anderes
mit einschlief3en. Dies folgt der Einsicht, dass sich
Bildung und Lernen von Erwachsenen ,immer
schon in einer integrierten Realitdt" vollziehen
(Faulstich 1991:198).
Im Mittelpunkt der Beratung von Bildungsbenach-
teiligten steht daher die Starkung der alltagsrele-
vanten Kompetenzen. Um mit den gesellschaft-
lichen, wirtschaftlichen und technologischen
Veranderungen der Wissensgesellschaft Schritt
zu halten und die Herausforderungen wie z.B.
mogliche Ubergangsphasen zu meistern wird
vor allem eigenverantwortliches Handeln gefor-
dert. Diese zentrale Handlungskompetenz vereint
Reflexionsfahigkeit mit sinngemdf3em Handeln
aufgrund von Lern- und Leistungsbereitschaft,
Entscheidungsfahigkeit,  Verantwortungsiber-
nahme, Eigeninitiative, Sorgfalt, Zielstrebigkeit
und nicht zuletzt Selbstvertrauen und Selbstwirk-
samkeit. (vgl. SUssmuth, 2014, S.14))
Mit neuem Selbstbewusstsein und der Fahigkeit,
sein Leben selbst zu organisieren, sind Ratsuchen-
de in der Lage, sich neue Perspektiven eroffnen,
oder bestehende Situationen, bisherige Erfahrun-
gen und wiederkehrende Abldufe neu zu bewer-
ten.



2.2 BERUCKSICHTIGEN GESELLSCHAFT-
LICHER RAHMENBEDINGUNGEN (G1)

Beratende sind bereit und fahig, die fir das An-
liegen der Ratsuchenden sowie fir die (Weiter-)
Entwicklung der Beratungsangebote relevan-
ten gesellschaftlichen Rahmenbedingungen in
ihrem Beratungshandeln zu bericksichtigen.

Beratende...
Setzen sich mit der Relevanz gesellschaftlicher
Rahmenbedingungen bzw. Einflisse fur die
(Weiter-) Entwicklung der Beratungsangebote
auseinander;
Beteiligen sich aktiv an der Aufbereitung und
Nutzbarmachung von Wissen zu gesellschaftli-
chen Rahmenbedingungen fir die Beratung und
die Ratsuchenden (z.B. Wissensmanagement)
Bericksichtigen fur die jeweiligen Anliegen der
Ratsuchenden relevanten gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen (z.B. Arbeitsmarkt, Bil-
dungssystem)

Beratende kennen:
relevante gesellschaftsbezogene Wissens-
bereiche (z.B. Arbeitsmarkt, Wirtschaft,
Bildungssystem, Berufskunde, Berufs-, Kom-
petenz- oder Qualifikationsanforderungen,
Fordermdoglichkeiten);
gesellschaftliche Entwicklungen (z.B. Globali-
sierung, zunehmende Komplexitat, demogra-
phischer Wandel, lebenslanges Lernen, Diver-
sitat); Datenbanken, Wissensressourcen und

Verfahren des Wissensmanagements

© Universitat Heidelberg/WBV Verlag Schiersmann/Weber/
Petersen (2016)

UBUNG: WISSENSMANAGEMENT

Bilden Sie Kleingruppen und tauschen Sie sich
zu Informationsquellen aus, die Sie in Ihrer Bera-
tungsarbeit nutzen z.B. Datenbanken mit Weiter-
bildungsangeboten und aktuellem Wissen zum
Arbeitsmarkt, Newsletter, Blogs, etc. Jede Grup-
pe stellt am Ende der Ubung die besten 3 Quellen
VOr.

HINWEISE FUR DEN TRAINER: Teilnehmer
kénnen Screenshots von Datenbanken als Hil-
festellung fir die eigene Struktur oder Inhalte
als Bilddatei verwenden (Beispiel: Websites in
Deutschland/ Baden-Wirttemberg)

Das Portal fur berufliche Weiterbildung des

Landes Baden-Wurttemberg mit Bildungsange-

boten aus ganz Baden-Wurttemberg und Infor-

mationen zum Thema Fort- und Weiterbildung
http://www.fortbildung-bw.de

Das Portal fir berufliche Aus- und Weiter-

bildung der Bundesagentur fir Arbeit,

Deutschlands grof3te Aus- und Weiter-

bildungsdatenbank.

http://kursnet-finden.arbeitsagentur.de/kurs/
ein umfassende Onlineportal der Bundesagen-
tur fir Arbeit mit Informationen Gber

die Berufe in Deutschland

https://berufenet.arbeitsagentur.de/berufenet/

faces/index

Existenzgrinderportal des Bundesministeriums

fUr Wirtschaft und Energie fir

Menschen, die eine Firma grinden mochten.

http://www.existenzgruender.de/DE/Home/

inhalt.html

Website des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Be-

rufsforschung, die Forschungseinrichtung der

Bundesagentur fir Arbeit: http://iab.de/

Deutscher Bildungsserver, Informationsportal

zum deutschen foderalen Bildungswesen, Deut-

sches Institut fUr Internationale Paddagogische

Forschung (DIPF), Frankfurt a.M.

http://www.bildungsserver.de

Das Informationsportal der Bundesrepublik

Deutschland zur Anerkennung auslandischer

Berufsqualifikationen

https://www.anerkennung-in-deutschland.de/

html/en/index.php

Forderprogramm , Integration durch Qualifi-

zierung" arbeitet seit 2005 an der Zielsetzung,

die Arbeitsmarktchancen fir Menschen mit

Migrationshintergrund zu verbessern.

http://www.netzwerk-ig-bw.de/en/recogniti-

on-counselling-2.html

Dachportal der Industrie- und Handelskammer:

http://www.ihk.de



Systemumfassende Kompetenzen

3.10RIENTIERUNG AN DEN RAT-
SUCHENDEN (S1)

INPUT: Beratende sollten in der Lage sein, vor
allem in den Ubergangsphasen Unterstitzung
bei der Gestaltung der beruflichen und lebens-
laufbezogenen Entwicklungsprozesse zu leisten,
vor allem, wenn teilweise AbschlUsse noch nach-
geholt oder andere Alternativen fir den weiteren
Lebensweg in Erwdgung gezogen werden mus-
sen. Hier hilft es, wenn Beratende Uber einer dem
jeweiligen Thema und den Zielen entsprechen-
den Milieureichweite verfigen und Verstandnis
fir die aktuelle Situation wie auch Uber den zu
erreichenden Zielzustand aufbringen konnen.
Beratungsbedarfe betreffen oft eher Fragen der
alltaglichen LebensfGhrung und -bewaltigung
als Bildungsthemen im engeren Sinne. (Brehmer/
Kleemann-Gohring/Wagner, 2015:39)

Im Sinne der aufsuchenden Bildungsarbeit ist
eine ,pddagogische Praxis" notwendig, die Le-
bensweltbezug herstellt und Raum gibt fir eigene
Wahrnehmungen und gegenseitigen Austausch
(Bremer/ Kleemann-Géhring/ Wagner 2015).

Beratende sind bereit und fahig, sich in ihrem
beraterischen Handeln an den jeweiligen Be-
dirfnissen der Ratsuchenden zu orientieren.
Sie erkennen die Ratsuchenden als kompeten-
te, eigenverantwortliche Menschen mit eige-
nen Rechten und Interessen an und stellen sie
in den Mittelpunkt der Beratung.

Indikatoren: Beratende....

° Respektieren die vielfdltigen Besonderheiten
der Ratsuchenden in Bezug auf ethnische und
kulturelle Zugehorigkeit, sozio6konomischen
Status, Geschlecht und Alter

* Thematisieren in der Beratung, wenn die Inte-
ressen der Ratsuchenden in einem Spannungs-
verhdltnis zu dem organisationalen/gesell-
schaftlichen Beratungsauftrag stehen

* BerUcksichtigen biographische Gegebenheiten
sowie individuelle Ressourcen der Ratsuchen-
den und Restriktionen, die sich aus dem jeweili-
gen sozialen Umfeld der Ratsuchenden ergeben

* Unterstitzen die Ratsuchenden mit dem Ziel,
deren Selbstorganisationsfahigkeit zu starken.

Beratende kennen:

* Lebensphasenbedingte Entwicklungsprozesse,
biographische Ubergidnge bzw. Umbriche im
Bildungs- und Beschaftigungssystem,

¢ soziobkonomische und kulturspezifische Unter-
schiede (Diversitat),

* Ansatze zur Forderung der Selbstorganisation/

-wirksamkeit

© Universitat Heidelberg/WBV Verlag Schiersmann/Weber/
Petersen (2016)

INPUT: ZIELGRUPPENSPEZIFISCHE BESON-
DERHEITEN BENACHTEILIGTER PERSONEN
1. Individueller Zugang zu Beratung
Erfahrungsgemaf, und dies wurde auch in Exper-
tinnen-Interviews festgestellt, kommen viele der
bildungsbenachteiligten Menschen erst zu einer
Beratung, wenn sie hohem Leidensdruck ausge-
setzt sind, z.B. bei beruflichen und privaten Bri-
chen und der daraus entstehenden finanziellen
Not, bei drohendem Arbeitsplatzverlust, beim
Verlust des Partners, aufgrund chronischer Krank-
heit oder auch bei Problemen in Verbindung mit
erlebter Benachteiligung im Job, mit Wiederein-
stieg oder fehlenden Deutschkenntnissen. (vgl.
Kanelutti-Chilas, E./ Kral, A., 2012:46)
Niedrigschwellige Einstiegshirden und Hemm-
schwellen erleichtern den Zugang zu Beratung.
Darauf sollten sich Beratende einstellen:(vgl. Stei-
ner, Schneeweil3, Stark, 2014, S.12)

« zeitlich: je weniger die Beratungszeit einge-
schrankt wird, desto hoher ist die Wahrschein-
lichkeit und desto leichter fallt es Ratsuchenden
in Kontakt zu kommen. Je unmittelbarer und
kurzfristiger die Beratung in Anspruch genom-
men werden kann, desto leichter fallt es diesen
Menschen oft.

* raumlich: am besten im unmittelbaren Lebens-
umfeld der potentiellen Ratsuchenden.

¢ inhaltlich: Beratung sollte flexibel an den
Bedirfnissen der Zielgruppe angepasst wer-
den, d.h. sie sollte nicht nur im Bildungskontext
stattfinden, sondern umfassende Beratung zu
moglichst allen Lebenslagen beinhalten

* sozial: Die Menschen sollten die Mdglichkeit
haben, auf ihre individuelle Art mit der Bera-
tungsstelle in Kontakt treten zu kénnen. Da
die individuellen Préferenzen unterschiedlich
sind und die Zielgruppe heterogen aufgestellt
ist, hilft es, wenn der Zugang und der Kontakt



Uber mehrere Kanale erfolgen kann: Nicht nur
face-to-face, auch telefonisch, per Email oder
als Online-Chat.

flexibel im Beratungsformat — personliche
Beratung oder Gruppenberatung: Manche
Beratungsanliegen ergegen sich in der Grup-

pendiskussion, in der unter Gleichgesinnten
Situationen besprochen und Anliegen diskutiert
werden.

Aufstellung der Beratungspersonen: Bera-
tungseinrichtungen, die zu Benachteiligun-
gen oder Diskriminierungen beraten, sollten
darauf achten, dass unterschiedliche Berater
der jeweiligen diversity Kategorien zur Verfu-
gung stehen: z.B. Berater unterschiedlichen
Alters, Geschlechts, ethnologischen, religio-
sen, geschlechtsibergreifenden Hintergrunds,
Beratungseinrichtungen, die z.B. Migranten
in mehreren Sprachen beraten, benétigen ein
interkulturelles Beratungsteam

2. Mehrfache Benachteiligungsfaktoren
Beratende konnen gegeniber Bildungsbenach-
teiligten wertvolle Impulse setzen, indem sie
Leistungsangste und Druck vermeiden. Auch da-
durch wird eigenverantwortliches Handeln, die
sog. Selbstorganisationsfahigkeit, gefordert. Bil-
dungsbenachteiligte Personen sind jedoch eine
heterogene Zielgruppe mit unterschiedlichen Be-
nachteiligungsfaktoren, Einstellungen und Hal-
tungen gegeniber Bildung und Beratung.
Stellvertretend fir die heterogene Gruppe der Bil-
dungsbenachteiligten soll anhand der folgenden
Gruppierungen die aktuelle Ausgangssituation
sowie der mdgliche Beratungsbedarf geschildert
werden:

2.1 An- und Ungelernte (Geringqualifizierte)

Einige dieser Menschen wirden vielleicht gerne

an Bildungsangeboten teilnehmen, ihnen fehlen
allerdings zeitliche Ressourcen und/ oder

Modul 6 Quali- die finanziellen Mittel. Unter dieser Grup-
tatsstandards - pe finden sich oft Geringqualifizierte, die
Kompetenzprofil . .

fir Beratende als An- bzw. Ungelernte in prekaren Ar-

beitsverhaltnissen beschéaftigt sind und die
von ihren Unternehmen kaum unterstitzt und
gefordert werden. Sie wirden gerne etwas an
ihrer Situation d@ndern und waren generell offen
fur berufliche Weiterbildung und einer Beratung,
die ihnen berufliche Perspektiven und neue Chan-
cen im Leben aufzeigen kann. Aufgrund ihres
Beschaftigungsverhaltnisses (z.B. Schichtarbeit,
Teilzeitarbeit) werden sie jedoch daran gehindert.
(Barz, Tippelt, 2004)

2.2 Menschen mit unterschiedlicher

kultureller Herkunft

Bei Menschen mit Migrationshintergrund handelt
es sich um eine heterogene Personengruppe. Von
der Nationalitat bzw. Herkunftskultur lassen sich
nur begrenzt Rickschlisse auf Verhaltensweisen
und Wertvorstellungen der einzelnen Menschen
ziehen. Fir Beratende ist es daher wichtig, den
Blick fir die Vielfalt von Migrantengruppen zu
erweitern und sich auf die Individualitat der Men-
schen und ihre Ressourcen zu konzentrieren.
DariUber hinaus sollten Beratende bei Menschen
mit Migrationshintergrund bericksichtigen, dass
viele im Laufe ihrer Migration sehr schmerzhafte,
manchmal sogar traumatische Erfahrungen ge-
macht haben. Im Laufe des Migrationsprozesses
haben sie personliche und materielle Verluste er-
litten. Sie hatten mit Abwertung und Entwertung
ihrer Kenntnisse und Erfahrungen zu kampfen.
Wenn diese nicht verarbeitet wurden, muss in Ein-
zelfallen auf therapeutische Einrichtungen ver-
wiesen werden.

Auf der anderen Seite kdnnen schwierige Lebens-
situationen - genauso wie positive Erfahrungen —
neue Lernfelder sein. (Beate Seusing unter Mitar-
beit von Helga G. Gundlach, zitiert in Praxisbuch
Profilpass, 2010, S.141)

Laut einer deutschen Breitband-Studie*, die
migrationsspezifische Themen und Bedarfe einer
beschaftigungsorientierten Beratung in Deutsch-
land erhoben hat, stehen Beratende bei der Be-
ratung von Ratsuchenden in Bezug auf Migration
vor folgenden Herausforderungen:

* Wissensnachteil: Migranten kennen das deut-
sche Bildungssystem und den Arbeitsmarkt
nicht

» Zweitsprache: Deutsch als neue Fremdsprache
muss neu gelernt werden

* Anerkennung: Fir eine Arbeitserlaubnis muss
der Aufenthaltsstatus und die Anerkennung des
auslandischen Abschlusses geklart werden.

* Diskriminierung: Sie sind oft diskriminieren-
dem Verhalten ausgesetzt z.B. bei der Suche
nach einer geeigneten Wohnung oder einer
geeigneten Arbeitsstelle

* Forderung: Wie kann der Zugang zu Ausbil-
dung und Arbeit geschaffen werden, welche
Forderungen bzgl. Ausbildung und Beschafti-
gungsverhaltnis sind méglich?

* Delphi-Breitband-Erhebung: Migrationsspezifische beschdftigungsorien-
tierte Beratung, Karl-Heinz P. Kohn, im Rahmen des Netzwerk Integration
durch Qualifizierung/ Kumulus Plus, Berlin 2011. Die Erhebung wurde vn
dem Politologen Karl-Heinz P. Kohn von der Hochschule der Bundesagen-
tur fiir Arbeit (HdBA) in Kooperation mit dem 1Q Fachkreis , Beratung"
durchgefihrt.



Potenzialanalyse: Welche Talente, Starken und
Interessen hat die ratsuchende Person unter
Bericksichtigung der 0.g. Punkte, welche Mal3-
nahmen des Empowerment bieten sich an?*
(vgl. 1Q Fachstelle Interkulturelle Kompetenz-
entwicklung und Antidiskriminierung, S16)

2.3 ,,Erwerbslose Personen in Problemsituatio-
nen sowie mit Schwierigkeiten beim Ubergang
Schule-Beruf*"

Dies betrifft insbesondere viele benachteiligte
Personen in unterprivilegierten sozialen Milieus
mit geringen BildungsabschlUssen. Hier konnte
man eigentlich davon ausgehen, dass bei diesen
Menschen ein erhhter Bildungs- und Beratungs-
bedarf entsteht. Allerdings hat diese Gruppe

oft mit mehreren Benachteiligungsfaktoren zu
kdampfen: Tiefsitzende Barrieren und Widerstan-
de wie z.B. Versagensangste aufgrund von Lern-
schwierigkeiten, finanzielle Sorgen und Néte,
Schwierigkeiten innerhalb der Familie und/oder
dem sozialen Umfeld, gesundheitliche Probleme
etc. sorgen dafir, dass sie das Thema Bildung wei-
testgehend meiden. Fir sie zdhlt in erster Linie die
Sicherung der finanziellen Situation durch ein fes-
tes Beschaftigungsverhaltnis.

Bei diesen Menschen ist es eine Herausforderung,
Bildungs- und Beratungsangebote zu entwickeln,
die dem jeweiligen Bedarf entsprechen und zu-
gleich Nutzen und Perspektiven leicht erkennen
lassen. (Barz, Tippelt, 2004)

GRUPPENARBEIT: STARKUNG DER SELBSTORGANISATIONSFAHIGKEIT
Die Teilnehmer werden gebeten, sich folgende Falle durchzulesen. In 4er Gruppen sollen mdgliche Vor-

schlage gesammelt und Eindricke auf Moderationskarten notiert werden:

Was ist ihre spontane Einschdtzung zu diesen Fallen?

Wo steht der/die Ratsuchende (lhrer Meinung nach) in seinem/ihrem eigenen Entscheidungsprozess?

Alternativ: Entwickeln Sie Fragen, die die ratsuchende Person anregen, eine neue Perspektive auf ihre

personliche Situation zu gewinnen. Die Fragen sollten motivieren, Uber eigene Ideen und Winsche

nachzudenken.

FALL 1:

HERR KUNZ WAR FRUHER FUSSBALLER ....
Situationsbeschreibung: Herr Kunz (26 Jahre)
hat sich im Zuge einer aufsuchenden Betreuungs-
maflnahme zu einem Beratungsgesprach bereit
erklart. Er gibt sich im Gesprach demotiviert und
perspektivlios. Er winscht sich, wieder in einem
metallverarbeitenden Betrieb tatig zu werden.
Hier hat erim Rahmen eines Praktikums und wah-
rend Aushilfstatigkeiten Erfahrungen gesammelt.
Gerne wirde er den Beruf eines Mechatronikers
erlernen, halt dies jedoch im Hinblick auf seine
Schullaufbahn fir eher unwahrscheinlich.
Hintergrundinformationen: Herr Kunz kann
weder einen Schulabschluss noch eine abge-
schlossene Ausbildung vorweisen, er sieht seine
beruflichen Entwicklungs-mdglichkeiten am Ar-
beitsmarkt negativ. Herr K. hat das Gefihl, sein
Leben ,vermasselt" zu haben. Die Phase der
Arbeitslosigkeit hat er versucht mit Alkoholkon-
sum zu kompensieren. Daher ist er gesundheitlich
nicht sehr fit. Seine duf3ere Erscheinung wirkt un-
gepflegt.

Er sitzt oft Zuhause und gribelt Uber sein Leben
nach. Von seinen Eltern wird er nicht unterstitzt.
Auch sein Freundeskreis hat ihn mehr oder weni-
gerim Stich gelassen.

Interessen: Als Teenager spielte er lange Jahre als
Sturmer in einem FulBballverein. Mit 18 Jahren,
hatte er vor, eine vereinsinterne Fortbildung als
Ubungsleiter zu besuchen, unterlieR dies jedoch,
da er sich mit zunehmendem Alkoholkonsum
nicht mehr so fit fUhlte.

Sport ist seine grofde Leidenschaft. Er bedauert,
das TV-Abo mit Sky nicht mehr aufrechterhalten
zu kénnen...

Kenntnisse: Herr K. kennt sich gutin der Youtuber
- Szene aus. Mit Freunden postete er friher auch
schon selbst das eine oder andere eigene Video ...

FALL 2:

FRAU ANTON LEBT NOCH ZUHAUSE...
Situationsbeschreibung: Frau Anton verhalt sich
eher zurickhaltend. Bei naherem Nachfragen be-
richtet sie von Gewalterfahrungeninihrer Familie.
In der Schule musste sie das Mobbing ihrer Schul-
kolleginnen ertragen.
Hintergrundinfomationen: Frau Anton, 23 Jah-
re, Hauptschulabschluss, ohne Ausbildung, lebt
noch bei lhren Eltern zusammen mit vier weite-
ren jingeren Geschwistern. Seit ihrem Schulab-
schluss hat sie verschiedene Hilfstatigkeiten in



Modul 6 Quali-

der Gastronomie, im Hotelgewerbe und in einem
Lagerhaus ausgeibt, diese jedoch immer nach re-
lativ kurzer Zeit wieder kurzfristig beendet. Durch
Gewalterfahrungen in der Familie leidet sie unter
starken psychischen Problemen. In Gruppen kann
sie sich schlecht einflgen. Oft gab es schon Kon-
flikte unter gleichaltrigen Kollegen und Kollegin-
nen, aber auch mit Vorgesetzten.

Kenntnisse: Sie kennt sich im Internet mit ver-
schiedenen Suchmaschinen aus, hat auch schon
zu verschiedenen Themen recherchiert und sich
kundig gemacht

Interessen: sie naht gerne, interessiert sich fr
politische Themen

FALL3

HERR ABBAS KOMMT AUS ALGERIEN....
Situationsbeschreibung: Herr Abbas, aktuell in
der Logistik als Lagerarbeiter beschaftigt wirde
sich gerne beruflich weiterentwickeln. Allerdings
fehlen ihm Informationen Uber mogliche Ausbil-
dungswege. Daher erkundigt er sich bei dem/der
Berater/in nach einer kaufméannischen Berufsqua-
lifizierung im Bereich Lagerhaltung/ Logistik. Lei-
der sind seine zeitlichen Mdglichkeiten, an einer
Ausbildung teilzunehmen, wegen der Schichtar-
beit im zweiwdchentlichen Wechsel beschrankt.
Hintergrundinformationen: 26 Jahre, algerischer
Abstammung. Den Hauptschulabschluss absol-
vierte er nach schwerer Schulzeit und verschie-
denen UbergangsmaRnahmen. Wishrend einer
Jugendstrafe begann er den Realschulabschluss,
den er leider nicht beenden konnte, da er nach der
Haftentlassung dem Arbeitsmarkt zur Verfigung
stehen musste. Eine Zeitarbeitsfirma vermittelte
ihnvor 1,5 Jahren an ein Unternehmen in der Che-
miebranche. Im Rahmen dieser Anstellung kam er
auch zur heutigen Firma, bei der er aktuell tdtig
ist und bei der er Chancen hat, Gbernommen zu
werden ...

Kenntnisse: Arabisch

Interessen: Ful3ball, Basketball

tatsstandards—
Kompetenzprofil

fUr Beratende

FALL 4:
FRAU LIMA AUS KENIA

Situationsbeschreibung: Frau Lima wirkt ori-
entierungslos, zeigt wenig Motivation, was die
Entwicklung neuer Ideen oder Perspektiven im
Hinblick auf ihre berufliche Entwicklung angeht.
Mit ihren Ansprechpartnerlnnen im Jobcenter
steht sie in regelmadRigem Kontakt; Unterstit-
zungsangebote,
beitsmarktpolitische Angebote hat sie aufgrund
der Kinderbetreuung oft umgangen oder ist ihnen

Weiterbildungskure oder ar-

ausgewichen.

Hintergrundinformation: Frau Limaist 27 Jahre,
alleinerziehend und seit der Geburt ihrer Tochter
vor zwei Jahren im ALG Il Bezug. Vor acht Jahren
kam sie mit ihren Eltern nach Deutschland. lhre
Heimat ist Kenia, wo sie auch zur Schule ging und
ihr Abitur machte. Nach dem Schulabschluss ar-
beitete sie in Chemie- und Biologielaboren. Ihr
gutes Deutsch lernte sie durch einen Integrations-
kurs sowie in unterschiedlichen Tatigkeiten und
Aushilfsjobs in der Gastronomie.

Die Beziehung zu ihren Eltern sowie zum Vater
des Kindes ist zerrUttet. Damit verbunden sind
u.a. Schulden, die Frau L. zulasten lhres ehema-
ligen Partners angehduft hat.

Als Alleinerziehende sieht sie fir sich keine Még-
lichkeit, die Kinderbetreuung so zu organisieren,
dass sie ggf. eine Ausbildung beginnen kann. Ihr
Kind mochte sie nicht fremd betreuen lassen.
Kenntnisse: Suaheli, Englisch, Naturwissenschaf-
ten, Fachwissen in Chemie und Biologie
Interessen: fir alle Themen, die mit Kindern zu
tun haben (Krabbelgruppe, Sing- und Tanzspiele,
musikalische Friherziehung, Kinderturnen etc...)
Unterstitzt ehrenamtlich im lokalen Spotverein
die Trainierin im Mutter-Kind-Turnen.



3.2SCHAFFEN VON TRANSPARENZ
DES BERATUNGSANGEBOTS (S2)

Beratende sind bereit und fahig, fir alle an der
Beratung beteiligten Akteure Transparenz hin-
sichtlich des Beratungsangebotes zu schaffen.

Indikatoren: Beratende
Machen Zielsetzungen, Inhalte und Struktur
des Beratungsangebotes bekannt und fir alle
Zielgruppen leicht zuganglich
Veranschaulichen ihre Beratungsangebote in
verstandlicher Form mit allen wesentlichen
Kriterien (z.B. Beratungsform, Erreichbarkeit,
Standards, Qualitatssicherung) gegeniber
allen relevanten Akteursgruppen (Ratsuchen-
den, Kooperations- und Netzwerkpartnern,
politischen Akteuren)

Beratende kennen:
Marketingstrategien sowie Konzepte fir Of-
fentlichkeitsarbeit, Formate und Medien zur
offentlichen Bekanntmachung der Beratungs-

angebote (z.B. Flyer, Broschiren, Plakate).

© Universitat Heidelberg/WBYV Verlag Schiersmann/Weber/
Petersen (2016)

INPUT: TRANSPARENZ IN BEZUG AUF DIE
DARSTELLUNG DES BERATUNGSANGEBOTS
IN DER OFFENTLICHKEITSARBEIT

Das Beratungsangebot sollte transparent, d.h.
Ubersichtlich, vollstandig, verstandlich und vor
allem zielgruppengerecht dargestellt werden. Fir
die Gestaltung und Durchfihrung von Kommu-
nikationsmaf3nahmen ist es wichtig, sich an den
Winschen, Interessen und Bedirfnissen der Ziel-
gruppe zu orientieren.

Inhalte des Beratungsangebots—
Zielsetzungen

Die Zielsetzungen der beratenden Einrichtung re-
sultieren aus dem Beratungsverstandnis, das als
Grundlage des vorliegenden Qualitdtskonzeptes
dient (s.0.). Beispiele fir mdogliche Beratungsan-
gebote sind: z.B. Unterstitzung von Jugendlichen
und Personen bis 25 Jahre in den Ubergangspha-
sen, Schule / Studium in den Beruf, Unterstit-
zung beim Treffen von Bildungs- und Berufsent-
scheidungen.

Nutzen des Beratungsangebots -

Unique Buying Proposition (UBP)

Bei der Kommunikation des Beratungsangebo-
tes steht zundchst die Zielgruppe (bestehende
und zukinftige Klienten/ Ratsuchende), deren
Winsche und Bedirfnisse sowie der Nutzen oder
Mehrwert, den diese von der Beratung haben, im
Fokus. Dieser Nutzen, die Unique Buying Proposi-
tion (UBP), sollte aus Sicht der Beratungskunden/
Ratsuchenden formuliert werden.

GRUPPENARBEIT:

BERATUNGSANGEBOT SCHREIBEN

In Bezug auf die Heterogenitat der Zielgruppe

haben wir bereits festgestellt, dass nicht alle Ziel-

gruppen die gleichen Bedarfe an Beratung haben.

Die Teilnehmer werden gebeten, Kleingruppen zu

bilden und sich am Beispiel der vorgenannten Per-

sonengruppen (sozial Benachteiligte, Geringqua-
lifizierte, Migranten) auszutauschen.

EWie sollte ein Beratungsangebot, fir das Sie
Werbung machen mochten, lauten, um diese
Personengruppe auf sie als Beraterin/ Bera-
tungseinrichtung aufmerksam zu machen? Die
Fragen auf dem folgenden Arbeitsblatt dienen
als Anregung und Hilfestellung. Machen Sie sich
im Vorfeld hierzu Gedanken und/ oder nutzen
Sie eigene Erfahrungen aus der Praxis (Frage-
stellung inkl. Hinweise fir den Trainer)

Prasentation: Prasentation der Ergebnisse auf ei-

nem Flipchart, Zeit: 30 min



1. Aktuelle Situation der Zielgruppe (z.B. Geringqualifizierte): Sorgen und Note der Zielgruppe?
Worin besteht die Herausforderung? Welche Probleme missten gelost werden?

3. Beratung als Dienstleistung: Was steht hinter diesem Service ,,Beratung“? Welche Inhalte muis-
sen kommuniziert werden?

4. Was wollen Sie, dass die Zielgruppe Gber Beratung denkt und fihlt? Wie kann Beratung der Ziel-
gruppe bei der Uberwindung ihrer Sorgen und Néte helfen?

5. Wie lautet die wichtigste Botschaft in einem Satz? Was konnen Sie sagen, damit die Zielgruppe
denkt: ,Genau das ist es, was ich brauche? (Wichtig: Diese Botschaft muss realistisch und
belegbar sein!)



HINWEISE FUR DEN TRAINER:

Die angebotenen Dienstleistungen sollten sich
an den Winschen und Bedirfnissen der einzel-
nen Zielgruppen orientieren.

An- Ungelernte Personen (Geringqualifizierte)
Diese Zielgruppe ist generell offen fir Bildung und
Beratung, es fehlen oft nur die zeitlichen Ressour-
cen oder die finanziellen Mittel zur Durchfihrung
einer Weiterbildung.

Der Nutzen des Beratungsangebots und damit
der Schwerpunkt fir die Kommunikation liegt bei
dieser Gruppe
auf Beratung als Orientierungs- und Entschei-
dungshilfe bzgl. weiterer Qualifizierung, Per-
sonliche Beratung, Information und Recherche
zu geeigneten Fordermadglichkeiten
Sie sollen denken: ,Hier kann ich ganz unver-
bindlich vorbeikommen®. ,Hier bin ich gut
aufgehoben". ,Hier finde ich vertrauenswir-
dige Unterstitzung". ,Hier geht es um mein
berufliches Weiterkommen" (vgl. Kanelut-
ti-Chilas, E./Kral, A., 2012)

Erwerbslose Personen in Problemsituationen /
Jugendliche mit Schwierigkeiten beim Uber-
gang Schule-Beruf
Aufgrund ihres Habitus, der Bildungsbarrieren
und ihres sozialen Umfelds sind die Aufstiegs-
perspektiven oft eher gering. Daher sind — wie
eingangs schon erwahnt - die Bemihungen dieser
Zielgruppe, Bildungs- und Beratungsangebote
wahrzunehmen, weniger vorhanden.
Der Schwerpunkt des Beratungsangebots
sollte eher Nahe zum Alltag signalisieren und
Hilfe und Unterstitzung zur Lebens- und Pro-
blembewaltigung, individuelle Betreuung und
Beratung, Orientierungs- und Entscheidungs-
hilfe bzgl. Weiterbildung und —Qualifizierung
Sie sollen denken: ,Beratung hilft und unter-
stUtzt mich bei der Beantwortung der Frage:
Wie kann es weitergehen?", ,Die Leute sind
offen fir meine Probleme", ,Hier wird mir
geholfen, ich muss mich nicht verstellen®, ,,
Ich muss keine Angst haben, vielleicht ausge-
lacht zu werden, weil ich etwas nicht weif3",
JVielleicht gibt es ja doch noch eine Chance fir
mich?"(vgl. Kanelutti-Chilas, E./ Kral, A., 2012)

Bei Jugendlichen kénnte der Fokus liegen auf:
UnterstUtzung bei der Stabilisierung schuli-
scher Leistungen oder beim Einstieg in den
Arbeitsmarkt, Unterstitzung bei der Berufs-
orientierung und bei Bewerbungsverfahren,
Uben von Vorstellungsgespréachen

Menschen mit Migrationshintergrund
Schwerpunkt der Beratung: Interkulturelle
Beratung, Beratung und Unterstitzung bei
Bewerbungsverfahren fir duale Ausbildungs-
berufe, Informationen zu allen weiterfGhren-
den schulischen Qualifizierungs- und Fortbil-
dungsmoglichkeiten, Anerkennungsberatung,
Qualifizierungsberatung, Unterstitzung bei
der Integration in die Gesellschaft und in
den Arbeitsmarkt, Weiterbildungsbezogene
Anliegen (wie z.B. Verbesserung der Sprach-
kenntnisse, Aufnehmen einer Ausbildung,
Wiedereinstieg in die Berufswelt, Fragen der
Existenzsicherung mit Blick auf berufliche
Moglichkeiten, Zeugnisanerkennung)
Zusatzlicher Service: Kinderbetreuung, Bera-
tung in mehreren Sprachen (z.B. Englisch,
Franzosisch, Arabisch..)

Transparenz in Bezug auf die Struktur

des Beratungsgesprachs

Auch die Struktur des Beratungsgesprdchs sollte
vorab, entweder beim telefonischen Erstkontakt,
spdtestens jedoch vor der ersten Beratung, Uber-
sichtlich und verstandlich dargestellt werden. Der
Hinweis auf einen standardisierten Prozess gibt
dem Ratsuchenden die Mdglichkeit sich innerlich
darauf vorzubereiten und bietet zusatzlich Sicher-
heit.

EROFFNUNGSPHASE
a. BegriBung
Turoffner verwenden und dem Klienten (und Be-
rater) die Beziehungsaufnahme erleichtern
b. (Er-)Kldrung der eigenen Person, Rolle
und Funktion und Rahmenbedingungen
inkl. Beratungsverstandnis
Wer bin ich? Schweigepflicht, Freiwilligkeit von
Beratung, Tragerneutralitat, (Unabhangigkeit ge-
geniber eventuell vorhandenen Bildungsangebo-
te), Ergebnisoffenheit,
c. Anliegensklarung
Wer schickt den Ratsuchenden? Kommt er/sie aus
eigenem Antrieb? Was ist das Anliegen des RS?
Gibt es schon Ansatze von eigener Veranderungs-
motivation?



d. Definition des Themas Gemeinsame
Problemanalyse

auslosende Situationen, verschiedene Verhalten-
sebenen: Gedanken, Gefihle, Kérperempfindun-
gen, Handeln — Nichthandeln, nachfolgende Kon-
sequenzen,

e. Gemeinsame Zielanalyse

Erarbeitung und Festlegung von Zielen, Konkreti-
sierung, Machbarkeit durch den Klienten,

W

@) BEARBEITUNGSPHASE

a. Erarbeitung und Festlegung von Handlungs-
optionen (Methoden zur Zielerreichung

Wie kann das Ziel erreicht werden? Was kann der
RS selbst unternehmen? Wann war der Ratsu-
chende schon erfolgreich? An welcher Stelle be-
notigt er Hilfe durch andere Personen (Férderung,

D

@ INTEGRATIONSPHASE:

a. Entscheidung fir eine Handlungsalternative
Was will der RS bis zum nachsten Mal konkret tun?
Wie hoch ist fUr ihn die Wahrscheinlichkeit, dass
es ihm gelingt?

Strukturierung)

b. Vereinbarung Uber die weitere Gesprachs-
struktur
Haufigkeit, Verbindlichkeit

D

) ABSCHLUSSPHASE

a. Klarung evtl. Unklarheiten, Ermutigung fir
den nachsten Schritt

b. Verabschiedung

ZEIGEN EINER PROFESSIONELLEN
HALTUNG UND EINES ETHISCHEN
VERHALTENS (S3)

Bei der Beratung von bildungsbenachteiligten
Menschen, die ihre Bildungsinteressen und —be-
dirfnisse kaum offen artikulieren, sowie bei Men-
schen aus fremden Kulturen steht die kontinuier-
liche Selbstreflexion der beratenden Person bez.
ihrer eigenen Grundhaltung im Vordergrund der
Betrachtung.

Beratende sind bereit und fdhig, hinsichtlich
der Erfillung ihrer Aufgaben und Verantwort-
lichkeiten eine professionelle Haltung zu zei-
gen und ihre Beratungstatigkeit sowie ihr orga-
nisationsbezogenes und beratungsrelevantes
gesellschaftliches Handeln an einer Beratungs-
ethik und —professionalitat zu orientieren.

Beratende:

=» orientieren ihr Handeln und Verhalten an ethi-
schen Prinzipien und machen diese transpa-
rent und erlebbar

=» sind sich ihrer Rolle und Funktion bewusst und
konnen das eigene beraterische Selbstver-
stdndnis (z.B. Auftrag, Rolle, Beratungskon-
zept) Uberzeugend vertreten und begrinden

=» planen Maf3nahmen zur Kompetenzentwick-
lung und gestalten nachhaltig ihren Weiterbil-
dungsbedarf

=» integrieren Reflexion als immanenten Teil
ihres Handelns und zeigen ein Bewusstsein fir
eigene Fahigkeiten und Grenzen

=» gehen im beruflichen Kontext mit Kritik,
Widerstanden und Konfliktsituationen konst-
ruktivum

=» entwickeln professionelle selbstregulative
Fahigkeiten im Umgang mit beruflichen Anfor-
derungen

Beratende kennen:

 Ethikstandards der Beratung sowie Ansatze
zur Professionalitat und Professionalisierung,
das beraterische Selbstverstandnis bzw. das
Beratungskonzept der Beratungsorganisation,
Konfliktmanagementsstrategien, Reflexions-
techniken, um sich auf der Metaebene mit ihrer
Rolle/Profession sowie ihrem Beratungshan-
deln auseinanderzusetzen;

* Médglichkeiten der Weiterbildung und Metho-
den der kollegialen Beratung und professionel-
len Supervision;

e aktuelle Forschungsergebnisse und professi-
onsbezogene Entwicklungen im Beratungs-
feld; Strategien zur Stressbewaltigung und
Forderung der Selbstwirksamkeit und —-moti-
vation

© Universitat Heidelberg/WBV Verlag Schiersmann/Weber/
Petersen (2016)

INPUT: ETHISCHE STANDARDS

IN ANLEHNUNG AN IAEVG

* Diskretion und Schweigepflicht
Personliche Umstdnde und Uberlegungen des
Ratsuchenden taktvoll und verstandnisvoll
aufnehmen und absolut vertraulich behandeln

° Beratende haben die Verpflichtung, auf die
Woirde der Ratsuchenden zu achten. Damit ist
das Recht des Individuums gemeint, unab-
hdngige Entscheidungen zu treffen und fir die
getroffenen Entscheidungen die Verantwor-
tung zu Ubernehmen.

 Die Gleichberechtigung aller Ratsuchenden
soll sichergestellt und niemand wegen seines



Geschlechts, seines Bildungsstands, seiner
ethnischen Herkunft, seiner Religion, poli-
tische Uberzeugung, sexueller Orientierung
oder Behinderung diskriminiert werden.
Bericksichtigung der individuellen Bedirf-
nisse der Ratsuchenden in Bezug auf Bil-
dung, Beruf, soziales Umfeld und persénlicher
Situation. Reichen die eigenen Kompetenzen
zur Beratung der Ratsuchenden nicht aus,
sind Beratende angehalten, Ratsuchende an
geeignete Experten bzw. an passende Bera-
tungsdienste zu verweisen.

Verstandlichkeit: Fachwissen, weiterfih-
rende Informationen oder auch schwierige
Sachverhalte missen verstandlich Gbermittelt
werden, nachvollziehbar und aktuell giltig
sein.

Interessenskonflikte: Sind Beratende Mitar-
beiter einer entgeltlichen Vermittlungsstelle
oder im Auftrag von Arbeitgebern oder Bil-
dungstragern tatig, sollten Interessenskonflik-
te vermieden und der RS Uber diesen poten-
tiellen Interessenskonflikt vorab dariber

informiert werden.

Quelle: Auszug aus den ethischen Standards der IAVG,
Internationale Vereinigung fur Bildungs- und Berufsbe-
ratung

Welcher Wert steht fiir Sie
in der Beratung an erster Stelle?

INPUT: PROFESSIONELLE GRUNDHALTUNG
., Positive Wertschdtzung und emotionale Wirme
besagt, dass der Therapeut dem Klienten eine
nicht an (..) Bedingungen gebundene Wertschdt-
zung und emotionale Wirme entgegenbringt,
d.h. der Klient wird (...) akzeptiert und angenom-
men, unabhdngig davon, was der Klient duf3ert,
unabhdngig davon, wie der Klient sich gerade
gibt. (Weinberger 1980, S.31f.).

Fur die erfolgreiche Arbeit mit bildungsbenachtei-
ligten Menschen ist insbesondere eine von Wert-
schatzung getragene, sich einfihlende, akzep-
tierende Grundhaltung notwendig. Dabei gilt es,
die ganze Person samt ihrer Gefihle anzunehmen
und zu respektieren. Gerade fir Menschen, die
in ihrer Berufs- und Bildungsbiographie Briche
und Krisen erlebt haben (z. B. Schul- oder Ausbil-
dungsabbruch, lange Stellensuche beim Eintritt
ins Berufsleben, langere Erwerbslosigkeit, Selbst-
entwertung und Scham) kann Beratung ein Raum
sein, an dem sie vielleicht erstmals Akzeptanz er-
leben und die Méglichkeit haben, an eigene Res-
sourcen heranzukommen (J. Knoll, 2008, S. 29).
Die erfolgreiche Arbeit mit Menschen aus un-
terschiedlichen Kulturen setzt die Bereitschaft
voraus, mit Verschiedenheit umzugehen, sein
Gegeniber in seinem jeweiligen kulturellen
Zusammenhang wahrzunehmen und zu res-
pektieren. Dazu ist es notwendig, dass sich
Beratende mit sich selbst, den eigenen
Erfahrungen, Werten und Einstellungen
kontinuierlich auseinandersetzen und
mit welchen

bewusst reflektieren,

und kulturellem

Welche weiteren Werte
haben fiir Sie in der Beratung
eine zentrale Bedeutung?

Zuschreibungen
Selbstverstdndnis sie den Bera-
tungsprozess gestalten. Frihe-
re Erfahrungen sollten frei von
Vorurteilen einbezogen und
erweitert werden. Auch soll-
ten Beratende offen sein,
dazuzulernen und neugie-

Welche Werte
spielen fiir Sie
in der Beratung
noch eine Rolle?

rig sein auf Lebenszu-
sammenhdnge und -
Situationen sowie auf
kultu-
relle Konzepte der

spezifischen

UBUNG:

+ETHISCHE STANDARDS REFLEKTIEREN™"
Entwickeln Sie eine Wertepyramide, in der Sie ethische
Standards und Haltungen, die fir Sie eine professionel-
le Beratung ausmachen, einordnen und sich bewusst
machen. Die Ubung kann jeder Teilnehmer einzeln
durchfihren; es kénnen auch Gruppen gebildet wer-
den.

HINWEIS FUR DEN TRAINER: Ehrlichkeit, Freiheit,
Achtung, Vielfalt, Herausforderung, Unterstitzung,
gegenseitiges Verstandnis, Entwicklung, Frieden,
Menschenrechte, Demokratie, Toleranz, Solidaritat,
Toleranz, Gleichheit, Respekt gegeniber anderen Kul-
turen, Selbstverwirklichung, Eigenverantwortlichkeit,
Selbstbestimmung, Selbstvertrauen, personliche Ent-

faltung, etc)



Wahrnehmung, des Denkens, Fihlens und Han-
delns. (Beate Seusig unter Mitarbeit von Helga B.
Gundlach in Profilpass 2010)

Interesse und Wertschatzung, Empathie und die
Echtheit (Kongruenz) der beratenden Person -
diesen drei Grundhaltungen des/der Berater/in
wird fUr den Erfolg von Beratung ein hoher Stel-
lenwert beigemessen. (vgl. Berdel-Mantz/Greu-
lich in Greulich et al, Kapitel 1, Basistext 4, S. 46)
Nur wer sich seiner eigenen Leistungsfahigkeit,
seiner Gefuhle und Reaktionen bewusst ist, die-
se lebt und dem GegenUber offen mitteilt, so-
fern dies sinnvoll erscheint, wird als authentisch
wahrgenommen und bietet Ratsuchenden Raum
zur Freisetzung der Gedanken, Gefihle und Be-
lastungserfahrungen. (Quelle: Beate Seusig un-
ter Mitarbeit von Helga B. Gundlach in Profilpass
2010)

Gleichzeitig ist es wichtig, die eigene Rolle als Un-
terstUtzer/in, Berater/in oder Mitarbeiter/in einer
Bildungseinrichtung wahrzunehmen. Auch das
Erkennen der eigenen Grenzen, Schwachen und
maoglicher Befindlichkeiten ist wichtig bei der Aus-
richtung und der Weiterentwicklung des berateri-
schen Handelns. Geht die Beratung inhaltlich oder
personlich Uber die eigenen Kompetenzen hinaus,
sollten Beratungswinsche der Ratsuchenden an
beratende Kollegen oder auch weitere Bildungs-
Einrichtungen weitergeleitet werden.

INPUT: SELBSTREFLEXION

Die Beratenden sollten in der Lage sein, ihr Bera-
tungshandeln und ihre Beratungskompetenzen
kontinuierlich und strukturiert zu reflektieren und
Ziele fur ihr weiteres professionelles Beratungs-
handeln abzuleiten. Um das eigene Tun immer
wieder zu reflektieren, kénnen Berater auf folgen-
de , Instrumente" zurickgreifen:

SUPERVISION UND BERATUNG
Beide Instrumente férdern das Verstand-

Modul 6 Quali- nis auf der Meta-Ebene der beratenden
tatsstandards - Person. Die Reflexionskompetenz und die
Kompetenzprofil L . .

fir Beratende Fahigkeit zur Selbstexploration werden er-

weitert, die eigene Wahrnehmung wird dif-
ferenziert. Der Vergleich der eigenen Sichtweisen
mit der von anderen fihrt dazu, Situationen oder
Geschehnisse aus der Distanz wahrzunehmen und
anders zu deuten. (Schlee/Mutzeck, S. 102, 200)
Der Ratsuchende erfdhrt Entlastung, indem sich
das Beraterteam bzw. der Supervisor dem Prob-
lem annehmen. Sie héren zu und geben das Ge-
fOhl, mit den Problemen nicht alleine dazustehen.

SUPERVISION

Supervision ist eine Beratungsform fir berufliche
Probleme und wird zur Unterstitzung und Bera-
tung von Berufstatigen eingesetzt, vor allem bei
Menschen in Berufen mit hohen psychischen Be-
lastungen wie z.B. Erzieher, Lehrer, Sozialarbeiter
sowie auch Beratende.

Ziel von Supervision ist die Professionalisierung
des beruflichen Handelns und die Bewadltigung
von Belastungen im Zusammenhang mit dem be-
ruflichen Alltag.

Probleme und Geschehnisse werden aus der Dis-
tanz angeschaut und reflektiert, ohne unmittel-
bar handeln zu muissen. Die Problembearbeitung
geschieht durch: Darstellen, Verbalisierungen und
Herausarbeiten von Mechanismen, Handlungszu-
sammenhdngen sowie Interpretations- und Be-
wertungsmuster.

Durch einen Perspektivenwechsel kann sich der
Ratsuchende das Problem von auf3en anschauen.
Zur L6sung der Schwierigkeiten erhdlt der Ratsu-
chende eine Vielzahl von Ideen. Alternative L6-
sungen und Handlungen kdnnen ausprobiert und
reflektiert werden.

EINZEL-SUPERVISION

Die Einzel-Supervision bietet dem/der Ratsuchen-
den die Mdglichkeit, das berufliche Handeln unter
vier Augen zu sichten und zu hinterfragen. Diese
Sitzungen konnen dazu genutzt werden, um ei-
gene Themen zur Sprache zu bringen bzw. auch
personliche Dinge zur Sprache zu bringen.

GRUPPEN-SUPERVISION/
TEAM-SUPERVISION

Okonomische Alternative zur Einzelberatung: Die
ratsuchenden Personen sind aus demselben Be-
rufsfeld. Voraussetzung fir die Gruppen-Super-
vision sind ahnliche berufliche Problemstellungen
und Erfahrungshintergrinde innerhalb der Grup-
pe. Bei der Team-Supervision sucht ein ganzes
Team Hilfestellung bei der Fallarbeit oder inter-
nen Problemen.

PEER-SUPERVISION

Peer-Supervision nennt man die Supervision und
Beratung unter Kollegen. Personen aus dem glei-
chen Berufsfeld tragen sich gegenseitig Félle vor
und besprechen diese. Dies kann unter vier Augen
geschehen oder, wenn mehrere Beratende betrof-
fen sind, unter Kollegen. Ein externer Supervisor
kann in unregelmafRigen Abstanden hinzugezo-
gen werden.



KOLLEGIALE BERATUNG

(NACH KIM-OLIVER TIETZE)

Kollegiale Beratung eignet sich gut fur selbstan-
geleitete Beratergruppen aus unterschiedlichen
Beratungsstellen und — Einrichtungen.

Im Gegensatz zur Supervision sind bei der kol-
legialen Beratung die Rollenverteilung und die
Prozessschritte klar geregelt. Zwischen den
Teilnehmern der Beratung besteht kein hierarchi-
scher Unterschied, sie handeln im Konsens aus
eigener Verantwortung. Die Teilnehmer nutzen
eine Struktur mit 6 Phasen, in der gegenseitige
Anregung und wechselseitige Unterstitzung tat-
sdchlich geschehen konnen. Diese ist vor allem
notig, um neben dem Anfang ein Ende zu ermdg-
lichen.

GRUPPENARBEIT: Teilen Sie sich in Gruppen
a4-5 Personen und testen Sie die kollegiale Be-
ratung anhand der sechs dargestellten Phasen.

Phase 1: Casting (5-10 Min.)

Die Gruppe einigt sich auf einen Moderator, der
durch die weiteren Phasen fUhrt. Er/sie achtet da-
rauf, dass die Regeln und die Zeiten eingehalten
werden. Er/ sie er6ffnet und beschliel3t auch die
Sitzung. Der Moderator leitet die Besetzung der
Rolle des Fallerzahlers. Welche Falle sollen behan-
delt werden? Fallerzdhler kann jeder werden, der
fir eine schwierige Situation neue Perspektiven
oder Lésungsmaoglichkeiten erhalten mochte. Ne-
ben Fallerzahler (F) und Moderater (M) sind die
Teilnehmer kollegiale Berater (B). Ein kollegialer
Berater wird zum Sekretar (S) ernannt. Er unter-
stUtzt den Fallerzahler, indem er die Ideen der Be-
rater mitschreibt.

Phase 2: Spontanerzahlung (ca. 10 Min.)

Der Moderator bittet den Fallerzahler, von seinem
Fall zu berichten. Dieser berichtet eine Situation
bzw. ein Problem aus der Praxis, das sie oder ihn
besonders beschaftigt. Es ist hilfreich, wenn der
Bericht moglichst lebendig, d.h. mit Gedanken,
gefUhlsmafdigen Reaktionen und Befindlichkei-
ten, in die Gruppe eingebracht wird. Grundregel:
Der/die Fallerzahler/in spricht als Einzige/r und
darf nicht unterbrochen werden. Die Gruppe (die
Berater) hort aufmerksam zu, achtet auf Stimme,
Tonfall, Korpersprache, Reihenfolge der Informa-
tionen und auf die Empfindungen, die beim Horen
entstehen. Am Ende der Zeit lasst der Moderator
noch zwei bis drei Verstandnisfragen der Berater
zu. (z.B. ,Wie war das...?" oder ,Habe ich richtig
verstanden, dass.....?", keine Warum-Fragen!)
Ziel ist, dass das Beraterteam ein vollstandiges

Verstandnis von dem Fall erlangt, bevor es Lo-
sungsvorschldge unterbreitet.

Phase 3: Schlisselfrage (a. 5 Min.)

Der Moderator bittet den Fallerzahler, die Schlis-
selfrage zu formulieren. Er wird dabei vom Mo-
derator unterstitzt. Die Schlisselfrage soll um-
reilRen, was sich der Fallerzahler als Ziel in dieser
kollegialen Beratung winscht. Dies kann eine
personliche Perspektive sein, die fir ihn erreich-
bar ist. (z.B. ,Wie kénnte ich erreichen, dass...")
Wenn der Fallerzahler Schwierigkeiten mit der
Schlisselfrage hat, kann die Gruppe in einer ers-
ten Beratungsphase , Schlisselfrage finden" dem
Fallerzahler Vorschlage fur eine Schlisselfrage
anbieten.

Phase 4: Methodenwabhl (ca. 5 Min.)

Der Moderator leitet die Auswahl eines Bera-
tungsmoduls an, das zur Bearbeitung der Schlis-
selfrage dient. In Abstimmung mit den Beratern
und dem Fallerzahler wird eine Beratungsmetho-
de ausgewahlt (z.B. Brainstorming, Resonanzrun-
de, Gute Ratschldge...).

Phase 5: Beratung (ca. 10 Min.)

Vor Beginn der Durchfihrung erldutert der Mode-
rator das Vorgehen nach der gewdahlten Methode.
Die Berater formulieren ihre Beitrdge, duf3ern
Ideen und Vorschldge im Stil der gewahlten Me-
thode. Sie bewerten oder diskutieren genannte
Losungsoptionen nicht. Der Sekretdr notiert die
Beitrdge der Berater. Der Moderator wacht Uber
die Einhaltung des Zeitrahmens von etwa 10 Mi-
nuten. Der Fallerzahler schweigt und hort in die-
ser Phase nur zu. Er [&sst die Ideen der Berater auf
sich wirken.

Phase 6: Abschluss

Der Moderator wendet sich an den Fallerzahler
und fragt ihn, welche Ideen ihm in Bezug auf seine
Schlisselfrage weitergeholfen haben. Der Fall-
erzahler gibt ein Feedback zu den gesammelten
Ideen und Lésungsvorschldgen, ohne sie ausfihr-
lich zu bewerten. Leitfragen kdnnen sein: Was ist
neu? Was habe ich bereits probiert? Er bedankt
sich abschlief3end fUr die Unterstitzung durch die
Berater. Der Moderator kann sich von dem Fal-
lerzahler und von den Beratern ein Feedback fir
die Art seiner Moderation einholen. Damit endet
die kollegiale Beratung und die Gruppe kann bei
einem weiteren Fall mit einer Neuverteilung der
Rollen und wieder mit Phase 1 fortfahren.

Quelle: Dr. Kim-Oliver Tietze, Hamburg, 2002 - 2016



FRAGEBOGEN: SELBSTEINSCHATZUNG

Mit der Selbsteinschatzung ihrer professionellen Haltung und ihrem ethischen Verhalten haben die
Teilnehmer die Moglichkeit, ihre Starken und Entwicklungspotentiale im Hinblick auf ihre Berater-
kompetenz einzuschatzen sowie Konsequenzen fir die weitere Kompetenzentwicklung abzuleiten.

X Ich stimme eher nichtzu /" Ich stimme zu

Ich bin bereit und fahig, mein professionelles Handeln an ethischen Prinzipien auszurichten und

transparent und erlebbar zu machen.

Ich bin bereit und féhig, mir meiner Rolle und Funktion bewusst zu werden und das eigene be-

raterische Selbstverstandnis (z.B. Auftrag, Rolle, Beratungskonzept) Uberzeugend zu vertreten

und zu begrinden.

Ich bin bereit und fahig, meinen Weiterbildungsbedarf zu identifizieren und erforderliche Maf3-
nahmen zur Kompetenz(weiter-)entwicklung zu planen.

Ich bin bereit und fahig, Reflexion als immanenten Teil meines Handelns zu integrieren und ein

Bewusstsein fur eigene Fahigkeiten und Grenzen zu zeigen.

Ich bin bereit und fahig, im beruflichen Kontext mit Kritik, Widerstanden und Konfliktsituationen

konstruktiv umzugehen.

Ich bin bereit und fahig, professionelle selbstregulative Fahigkeiten im Umgang mit beruflichen

Anforderungen zu entwickeln.

Quelle: Universitat Heidelberg/WBYV Verlag Schiersmann/ Weber/Petersen (2016)

3.4 MITGESTALTEN VON QUALITATSENTWICKLUNGSPROZESSEN (S4)

Beratende sind bereit und fahig, sowohl ihr
konkretes Beratungshandeln als auch das or-
ganisationsbezogene Handeln an einem Qua-
litatskonzept auszurichten. Sie gestalten die
Entwicklung und Durchfihrung des Qualitats-
konzepts mit und setzen es im praktischen Han-
delnum.

Indikatoren: Beratende
Orientieren ihr Handeln an anerkannten Quali-
tatsstandards fUr Beratung
Setzen die Qualitatsstandards hinsichtlich des
jeweiligen Arbeitsauftrags in konkrete Hand-
lungsschritte um
Beteiligen sich regelméaRig bei der Planung,
Umsetzung und Dokumentation der Qualitats-
sicherungs- und Qualitatsentwicklungsaktivi-
taten
Setzen sich regelmaf3ig mit den QS auseinan-
der und wirken an deren fortlaufender Ent-
wicklung mit
Machen die Ergebnisse der QS-Aktivitaten
transparent
Wirken an Evaluationen von Beratungsprozes-
sen mit und bericksichtigen die Ergebnisse
von Evaluationen fur die Weiterentwicklung
des Beratungsangebots

Beratende kennen:
Konzepte zur Qualitatssicherung und — ent-
wicklung,
Evaluationsmethoden sowie weitere sozialwis-
senschaftliche Methoden zur Erhebung und
Auswertung der Qualitdt von Beratungspro-
zessen

© Universitat Heidelberg/WBV Verlag Schiersmann/Weber/
Petersen (2016)

Evaluation Diversity, siehe Checkliste Diversity
(aus Ewers K., Schallert D., Gender- und Diversi-
ty-Standardsin der Bildungsberatung (Wien 2014)
http://erwachsenenbildung.at/downloads/ser-
vice/Gender-und-Diversity-Standards-in-der-Bil-
dungsberatung.pdf

KURZER ABSCHLUSS:

An die Teilnehmer in der Runde Frage bzgl. der
eigenen Selbsteinschatzung. Richten die Teilneh-
menden ihr Beratungshandeln aktuell nach einem
Qualitatskonzept aus? Welche Indikatoren der
0.g. Kompetenz werden bereits bericksichtigt
resp. umgesetzt? Wo gibt es Entwicklungspoten-
tiale?



LERNERGEBNISSE

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene
Beurteilungsmethoden

1. EINFUHRUNG IN DIE QUALITATSSTANDARDS
1.2/1.3 Qualitat in der Bildungsberatung und Kompetenzen als Referenzpunkte in der Beratung

Der/die Teilnehmerin
kennt die Definition von
professioneller Bera-
tung, das systemische
Kontextmodel nach
Schiersmann sowie die
Beraterkompetenzen als
Referenzpunkte in der
Beratung

Der/die Teilnehmerin ist in der
Lage, professionelles berateri-
sches Handeln anzuwenden.

Der/die Teilnehmerin
ist bereit und féhig die
Beraterkompetenzen
eigenverantwortlich,
situationsangemessen
und zielgerichtet anzu-
wenden und kritisch in
Bezug auf die Situation
und das Ergebnis zu
reflektieren, um daraus
Orientierungshilfen fur
zukinftiges Handeln
abzuleiten.

Frage an die Teilneh-
mer bzgl. ihrer eigenen
Erfahrungen aus der
Praxis zum Thema Qua-
litdt und zu ihren Zielen
fur den Kurs

2. GESELLSCHAFTSBEZOG
2.1 Beriicksichtigen gesells

ENE KOMPETENZEN
chaftlicher Ziele (G2)

Der/die Teilnehmerin

kennt

die Indikatoren der

Beratungskompetenz

sowie die entsprechen-

den Ressourcen:

e die mit Bildungs-
und Berufsberatung
verbundenen gesell-
schaftlichen Ansatze
zur Férderung der
Selbstorganisationsfa-
higkeit sowie gesell-
schaftlicher Teilhabe
und sozialer Inklusion

* Problemfelder im
Bildungs-, Berufs- und
Beschaftigungssystem
(z.B. Benachteiligung,
Beteiligungschancen)

* Maf3nahmen zu deren
Bewaltigung

Er/sieistin der Lage,

¢ sich mit gesellschaftlich
relevanten Zielen fur die
arbeitsweltliche Beratung
auseinanderzusetzen;

* sich mit den Auswirkungen
des Beratungshandelns (und
deren Begrenzungen) auf die
gesellschaftliche Umwelt aus-
einanderzusetzen;

* Erfahrungen und Erkenntnis-
se aus der Beratung in gesell-
schaftliche Prozesse (z.B. auf
der lokalen Ebene, in Berufs-
verbanden) einzubringen

Beratende sind bereit
und fahig, in ihrem
beraterischen, orga-
nisationalen sowie
beratungsrelevanten
gesellschaftlichen
Handeln Zielsetzungen
(wie z. B. die Informa-
tions- und Wissensver-
mittlung, die Férderung
von Kompetenzen zur
eigenverantwortlichen
Gestaltung bildungs-
und berufsbiografischer
Entwicklungsprozesse,
die Erhéhung der Betei-
ligung an Bildung, Beruf
und Beschaftigung, die
Abnahme individueller
und gesellschaftlicher
Fehlinvestitionen und
Fehlallokationen, die
Forderung gesellschaft-
licher Teilhabe sowie die
soziale Inklusion ten-
denziell benachteiligter
Personengruppenu. a.)
zu bericksichtigen.




Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene
Beurteilungsmethoden

2.2 Beriicksichtigen gesellschaftlicher Rahmenbedingungen (G1)

Der/die Teilnehmer/in
kennt die Indikatoren
der Beraterkompetenz
und die kognitiven Res-
sourcen, wie z.Bsp.:

* relevante gesell-
schaftsbezogene
Wissensbereiche
(z.B. Arbeitsmarkt,
Wirtschaft, Bildungs-
system, Berufskunde,
Berufs-, Kompetenz-
oder Qualifikationsan-
forderungen, Forder-
maoglichkeiten);

* gesellschaftliche
Entwicklungen (z.B.
Globalisierung, zuneh-
mende Komplexitat,
demographischer
Wandel, lebenslanges
Lernen, Diversitat);
Datenbanken, Wis-
sensressourcen und
Verfahren des Wis-
sensmanagements

Er/sieistin der Lage,

* die vielféltigen Besonder-
heiten der Ratsuchenden
in Bezug auf ethnische und
kulturelle Zugehdrigkeit so-
wie den soziodkonomischen
Status, Geschlecht und Alter
zu respektieren,

* in der Beratung zu themati-
sieren, wenn die Interessen
der Ratsuchenden in einem
Spannungsverhaltnis zu dem
organisationalen/ gesell-
schaftlichen Beratungsauf-
trag stehen

* biographische Gegebenhei-
ten sowie individuelle Res-
sourcen der Ratsuchenden
und Restriktionen zu berick-
sichtigen, die sich aus dem
jeweiligen sozialen Umfeld
der Ratsuchenden ergeben

* die Ratsuchenden zu unter-
stUtzen mit dem Ziel, deren
Selbstorganisationsfahigkeit
zu starken

Beratende sind bereit
und fahig, die fur das
Anliegen der Ratsu-
chenden sowie fir die
(Weiter-) Entwicklung
der Beratungsangebo-
te relevanten gesell-
schaftlichen Rahmen-
bedingungen in ihrem
Beratungshandeln zu
bericksichtigen.

Ubung: Wissensma-
nagement

Bilden Sie Kleingruppen
und tauschen Sie sich zu
Informationsquellen aus

Prasentation der Ergeb-
nisse auf dem Flipchart
oder auch Uber einen
Laptop, um die Websei-
ten zeigen zu kdnnen.

3. SYSTEMUBERGREIFEN

DE KOMPETENZEN

3.1 Orientierung an den Ratsuchenden (S1)

Der/die Teilnehmer/in
kennt die Indikatoren
der Beraterkompetenz
und die kognitiven Res-
sourcen, wie z.Bsp.:

* Lebensphasenbeding-
te Entwicklungspro-
zesse, biographische
Ubergénge bzw.
Umbriche im Bil-
dungs- und Beschafti-
gungssystem,

* soziotkonomische
und kulturspezifische
Unterschiede (Diver-
sitat),

° Ansatze zur Forderung
der Selbstorganisati-
on/-wirksamkeit

Er/sieistin der Lage,

* die vielfdltigen Besonder-
heiten der Ratsuchenden

in Bezug auf ethnische und
kulturelle Zugehdrigkeit,
soziookonomischen Status,
Geschlecht und Alter zu res-
pektieren

in der Beratung zu themati-
sieren, wenn die Interessen
der Ratsuchenden in einem
Spannungsverhdltnis zu dem
organisationalen/ gesell-
schaftlichen Beratungsauf-
trag stehen

biographische Gegebenhei-
ten sowie individuelle Res-
sourcen der Ratsuchenden
und Restriktionen, die sich
aus dem jeweiligen sozialen
Umfeld der Ratsuchenden
ergeben, zu bericksichtigen
die Ratsuchenden zu unter-
stUtzen mit dem Ziel, deren
Selbstorganisationsfahigkeit
zu starken.

Beratende sind bereit
und fahig, sich in ihrem
beraterischen Handeln
an den jeweiligen Be-
dirfnissen der Ratsu-
chenden zu orientieren.
Sie erkennen die Ratsu-
chenden als kompeten-
te, eigenverantwortliche
Menschen mit eigenen
Rechten und Interessen
an und stellen sie in den
Mittelpunkt der Bera-
tung.

Gruppenibung:
Starkung der Selbstor-
ganisations-fahigkeit

Die Teilnehmer werden
gebeten, in Gruppen
vier Fallbeispiele zu
bearbeiten.

Evaluation durch Trainer
bzw. Rickmeldung
durch die Gruppe




Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene
Beurteilungsmethoden

3.2 Schaffen von Transparenz de

s Beratungsangebots (S2)

Der/die Teilnehmer/in
kennt die Indikatoren
der Beraterkompetenz
und die kognitiven Res-
sourcen, wie z.Bsp.

* Marketingstrategien
sowie Konzepte fur Of-
fentlichkeitsarbeit

* Formate und Medi-
en zur 6ffentlichen
Bekanntmachung der
Beratungsangebote
(z.B. Flyer, Broschi-
ren, Plakate).

Er/sieistin der Lage:

* Zielsetzungen, Inhalte und
Struktur des Beratungsan-
gebotes bekannt und fur alle
Zielgruppen leicht zuganglich
zu machen

¢ ihre Beratungsangebote in
verstandlicher Form mit allen
wesentlichen Kriterien (z.B.
Beratungsform, Erreichbar-
keit, Standards, Qualitats-
sicherung) gegeniber allen
relevanten Akteursgruppen
(Ratsuchenden, Koopera-
tions- und Netzwerkpart-
nern, politischen Akteuren)
zu veranschaulichen

Beratende sind bereit
und fahig, fir alle an der
Beratung beteiligten
Akteure Transparenz
hinsichtlich des Be-
ratungsangebotes zu
schaffen.

GruppenUbung: Be-
ratungsangebote fir
benachteiligte Perso-
nengruppen schreiben

Austausch unter den
Gruppen, Evaluation
durch Trainer

3.3 Professionelle Haltung und

ethisches Verhalten (S3)

Der/die Teilnehmerin
kennt die Indikatoren
der Beraterkompetenz
und die kognitiven Res-
sourcen, wie z.Bsp.:

* Ethikstandards der Be-
ratung sowie Ansatze
zur Professionalitat
und Professionalisie-
rung,

das beraterische Selbst-

verstandnis bzw. das

Beratungskonzept der

Beratungsorganisation,

Konfliktmanagements-

strategien, Reflexions-

techniken, um sich auf
der Metaebene mit ihrer

Rolle/Profession sowie

ihrem Beratungshan-

deln auseinanderzuset-
zen;

* Moglichkeiten der
Weiterbildung und
Methoden der kolle-
gialen Beratung und
professionellen Super-
vision;

* aktuelle Forschungs-
ergebnisse und
professionsbezogene
Entwicklungen im
Beratungsfeld; Strate-
gien zur Stressbewal-
tigung und Forderung
der Selbstwirksamkeit
und —motivation

Der/die Teilnehmer/in ist in der

Lage

e ihr Handeln und Verhalten an
ethischen Prinzipien zu orien-
tieren und diese transparent
und erlebbar zu machen

e sich ihrer Rolle und Funkti-
on bewusst zu sein und das
eigene beraterische Selbst-
verstandnis (z.B. Auftrag,
Rolle, Beratungskonzept)
Uberzeugend zu vertreten
und zu begrinden

* MafRnahmen zur Kompetenz-
entwicklung zu planen und
nachhaltig ihren Weiterbil-
dungsbedarf zu gestalten

* Reflexion als immanenten
Teil ihres Handelns zu integ-
rierenund ein Bewusstsein
fur eigene Féhigkeiten und
Grenzen zu zeigen

* im beruflichen Kontext mit
Kritik, Widerstéanden und
Konfliktsituationen konstruk-
tivumzugehen

* professionelle selbstregula-
tive Fahigkeiten im Umgang
mit beruflichen Anforderun-
gen zu entwickeln

Beratende sind bereit
und féhig, hinsichtlich
der Erfillung ihrer Auf-
gaben und Verantwort-
lichkeiten eine professi-
onelle Haltung zu zeigen
und ihre Beratungsta-
tigkeit sowie ihr organi-
sationsbezogenes und
beratungsrelevantes ge-
sellschaftliches Handeln
an einer Beratungsethik
und —professionalitat zu
orientieren

Gruppen- oder Einzel-
Ubung:

Entwicklung einer
Wertepyramide fir die
Beratung
Rickmeldung durch
Trainer

Gruppenibung:
Durchfihrung der sechs
Phasen einer kollegialen
Beratung in Kleingrup-
pen

Evaluation durch Trainer

Selbsteinschatzung an-
hand eines Fragebogens
Selbstkontrolle




Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene
Beurteilungsmethoden

3.4 Mitgestalten von Qualitatsentwicklungsprozessen (S4)

Der/die Teilnehmer/in
kennt die Indikatoren
der Beraterkompetenz
und die kognitiven Res-
sourcen, wie z.Bsp.

* Konzepte zur Quali-
tatssicherung und —
entwicklung,

¢ Evaluationsmethoden
sowie weitere sozial-
wissenschaftliche Me-
thoden zur Erhebung
und Auswertung der

Der/die Teilnehmerin istin der

Lage,

e ihr Handeln an an-

erkannten Qualitatsstandards

fUr Beratung zu orientieren

* Setzen die Qualitatsstan-
dards hinsichtlich des
jeweiligen Arbeitsauftrags in
konkrete Handlungsschritte
umzusetzen

* sich regelmaf3ig bei der
Planung, Umsetzung und
Dokumentation der Quali-

Beratende sind bereit
und fahig, sowohl ihr
konkretes Beratungs-
handeln als auch das
organisationsbezogene
Handeln an einem Qua-
litatskonzept auszu-
richten. Sie gestalten
die Entwicklung und
Durchfihrung des Qua-
litatskonzepts mit und
setzen esim praktischen
Handeln um.

Frage an die Teilnehmer
in der Runde bzgl. der
eigenen Selbsteinschat-
zung und mdglichen
Entwicklungspotenti-
alen

Qualitat von Bera-
tungsprozessen

tatssicherungs- und Quali-
tatsentwicklungsaktivitdten
zu beteiligen

* sich regelmaf3ig mit den QS
auseinanderzusetzen und an
deren fortlaufender Entwick-
lung mitzuwirken

* die Ergebnisse der QS-Aktivi-
taten trasparent zu machen

* an Evaluationen von Bera-
tungsprozessen mitzuwir-
ken und die Ergebnisse von
Evaluationen fur die Weiter-
entwicklung des Beratungs-
angebots zu bericksichtigen

Checkliste Diversity
Besprechung der Check-
liste bzgl. moglichem
Einsatz in der Praxis

Quelle: Universitat Heidelberg/ WBV Verlag Schiersmann/ Weber/ Petersen (2016)

CURRICULUM
UNTERTHEMEN LEHR- UND LERNMETHODEN MATERIAL DAUER
1. EINFUHRUNG IN DAS THEMA QUALITATSSTANDARDS
* Input zu Qualitét in der Bildungs- * Trainingshandbuch sowie 30 - 45 min
beratung sowie Uber Kompeten- BeQu-Kompetenzprofil,
zen als Referenzpunkte in der Flipchart oder Powerpoint
Beratung Charts soweit vorhanden
* Frage an die Teilnehmer bzgl. * Flipchart, um Rickmel- 15 min
aktueller Erfahrungen, Wissen, dungen festzuhalten
Erwartungen zum Thema Quali-
tats(standards) in der Beratung
2. GESELLSCHAFTSBEZOGENE KOMPETENZEN
2.1 Bericksichtigen ge- * Input zu den Kompetenzen G1 und | * Trainingshandbuch sowie 30 min
sellschaftlicher Ziele (G2) G2 und den kognitiven Ressourcen Flipchart oder Powerpoint
und 2.2 gesellschaftlicher einschlielich Input zum Thema Charts soweit vorhanden
Rahmenbedingungen (G1) »Selbstorganisationsfdhigkeit"
° Gruppenarbeit: Wissensmanage- * Flipchart pro Gruppe, um 30 min
ment wie im Handbuch beschrie- Ruckmeldungen festzu-
ben einschl. der Présentation von halten
Ergebnissen mit anschlief3ender
Diskussion




UNTERTHEMEN LEHR- UND LERNMETHODEN MATERIAL DAUER
3. SYSTEMUBERGREIFENDE KOMPETENZEN
3.1 Orientierung an den * Input zu Kompetenz S1 und den ¢ Trainingshandbuch sowie 15 min
Ratsuchenden entsprechenden kognitiven Res- Flipchart oder Powerpoint
sourcen Charts wenn vorhanden
* Input: Besonderheiten ,benach- ¢ Trainingshandbuch sowie 30 min
teiligter Menschen" (Individueller Flipchart oder Powerpoint
Zugang, Benachteiligungsfakto- Charts wenn vorhanden
ren)
° Gruppenarbeit: Starkung der Selb- | ¢ Flipchart pro Gruppe, um | ca. 60-90
storganisationsfahigkeit anhand Ruckmeldungen festzu- min
vier Fallbeispielen halten
3.2. Schaffen von Transpa- | © Input zu Kompetenz S2 und den ¢ Trainingshandbuch sowie 15 min
renz des Beratungsange- entsprechenden kognitiven Res- Flipchart oder Powerpoint
bots (52) sourcen Charts wenn vorhanden
e Input: Transparenz bzgl. des ¢ Flipchart 15 min
Beratungangebots in der Offent-
lichkeitsarbeit
° Gruppenarbeit: Beratungsangebo- | ¢ Arbeitsblatt im Trainings- | 30 - 45 min
te schreiben einschl. Prasentation handbuch
der Ergebnisse
* Input: Transparenz bzgl. der Struk- |  Trainingshandbuch 15 min
tur des Beratungsgeprachs
UNTERTHEMEN LEHR- UND LERNMETHODEN MATERIAL DAUER
3.3. Zeigen einer professi- | © Input zu Kompetenz S3 und den ¢ Trainingshandbuch sowie | 20 -30 min
onellen Haltung und eines entsprechenden kognitiven Res- Flipchart oder Powerpoint
ethischen Verhaltens (S3) sourcen einschl. Ethische Stan- Charts wenn vorhanden
dards in Anlehnung an IAEVG
* Einzelarbeit: Eigene Wertepyram- | © Trainingshandbuch, 10 - 20 min
mide entwickeln Ubungsblatt/ Kopien
¢ Input: Professionelle Grundhal- ¢ Flipchart oder Powerpoint | 15 min
tung Charts falls erwinscht
* Input: Selbstreflexion (Super- e Flipchart oder Powerpoint | 20 min
vision, Beratung, 6 Phasen der Charts wenn vorhanden
kollegialen Beratung)
* Gruppenarbeit: in einem Rol- * Fragebogen aus dem Trai- | 30 - 45 min
lenspiel werden anhand eines ningshandbuch
Fallbeispiels aus dem Plenum die
6 Phasen der kollegialen Beratung
nachgespielt
¢ Altenativ: Einzelarbeit: Selbstein- | * Kopien Selbsteinschat- 5 min
schatzung zungsbogen
3.4. Mitgestalten von * Input zur Kompetenz S4 und den ¢ Trainingshandbuch sowie | 20 min
Qualitatsentwicklungs- entsprechenden kognitiven Res- Flipchart oder Powerpoint
prozesse (S4) sourcen Charts wenn vorhanden
¢ Diskussion mit Teilnehmern Gber * Moderationskarten, 20 min

den Status Quo von Qualitats-
standards in ihrer Einrichtung bzw.
Uber die Moglichkeit, diese weiter
zu entwickeln

Pinwand







TEIL2

QUALITATSSTANDARDS —~KOMPETENZPROFIL FUR BERATENDE

Prozessbezogene Kompetenzen

EINLEITUNG
EinfOhrende Informationen zur Qualitat

Das Kompetenzprofil fiir Beratende in Bildung, Beruf und Beschéftigung

Systemumfassende Kompetenzen (S)

Orientieren an den Ratsuchenden

Schaffen von Transparenz des Beratungsangebotes

Zeigen einer professionellen Haltung und eines ethischen Verhaltens

Mitgestalten von Qualitatsentwicklungsprozessen

Prozessbezogene Kompetenzen (P) >

Schaffen stabiler Rahmenbedingungen und struktureller Sicherheit

Schaffen einer tragfahigen Beziehung und emotionaler Sicherheit

Kldren der Anliegen und Vereinbareneines Kontraktes

Klaren der Situation und Ziele

Identifizieren und Starken innerer und dufBerer Ressourcen

Erarbeiten von Losungs bzw. Handlungsperspektiven

Organisationsbezogene Kompetenzen (O)

Mitgestalten und Umsetzen des organisationten Leitbildes

(Weiter-)Entwickeln und Umsetzen formaler Organisationsstrukturen undprozesse

Mitgestalten und Leben der Organisationskultur

Nachhaltiges Sichern und éfizientes Nutzen der Ressourcen

Kooperieren mit fachlichem und tiberfachithem Umfeld

Gesellschaftsbezogene Kompetenzen (G)

Berticksichtigen gesellschaftlicher Rahmenbedingungen

in der Bildungsberatung sowie zu Zielen °
und Lernergebnissen des Moduls finden T
Sie in ,Qualitatsstandards — Kompe- T2
tenzprofil fir Beratende, Teil 1. Mit T3
Blick auf die Zielgruppe der benachtei- T
ligten Personen sowie im Hinblick auf( T
den Umfang eines jeweils 8-stindigen
Trainingsprogramms, behandelt Teil 2 P
der Qualitdtsstandards ausschlief3lich P2
die prozessbezogenen Kompetenzen P3
des Kompetenzprofils. pa
BRAINSTORMING: "
Die prozessbezogenen Kompetenzen be- Fe
schreiben die Anforderungen an die Pro- ©
fessionalitat der Beratenden in Bezug auf o1
das Gestalten von Beratungsprozessen im 02
engeren Sinne. Stellen Sie folgende Frage o
an die Teilnehmer. Wie gestalten Sie als
Bildungsberater den Beratungsprozess? o
Nennen Sie Beispiele aus der Praxis ! 05
Sammeln Sie die Antworten der Teilneh- G
mer z.B. auf dem Flipchart Gl

G2
Zu der professionellen Gestaltung von

Beriicksichtigen gesellschaftlicher Ziele

Beratungsprozessen gehort das Schaffen
stabiler Rahmenbedingungen und struktureller
Sicherheit, das Schaffen einer fir den gemeinsa-
men Beratungsprozess tragfahigen Beziehung,
das Klaren der Beratungsanliegen, die gemeinsa-
me Situationsanalyse und die Kldrung von Zielen,
das ldentifizieren und Starken von Kompetenzen
und Ressourcen der Ratsuchenden sowie das Er-
arbeiten von Lésungs- bzw. Handlungsperspekti-
ven.

(Quelle: © Universitat Heidelberg/WBYV Verlag Schiersmann/
Weber/Petersen (2016)

4.1 SCHAFFEN STABILER RAHMEN-
BEDINGUNGEN UND STRUKTURELLER
SICHERHEIT (P1)

INPUT: Der Beginn einer Beratung stellt fir viele
Ratsuchende eine neue Situation dar, mit der sie
nicht vertraut sind. Sie treffen auf eine(n) Bera-
tende(n), den sie nicht kennen und kommen mit
einem Anliegen, von dem sie nicht wissen, wie
damit umgegangen wird bzw. auf welche Weise

dies bearbeitet wird. Auch die Raumlichkeit, in
der die Beratung stattfindet ist zundchst fremd.
Dies kann dazu fihren, dass Ratsuchende verunsi-
chert und angstlich sind, sich in ihren AuRerungen
zurickhalten oder nur kurze Antworten geben.
Die Anfangssituation sollte daher so gestaltet
werden, dass der Ratsuchende gegeniber der
beratenden Person Vertrauen fassen, seine Un-
sicherheiten abbauen und sich fir das Gesprach
und den verlaufenden Prozess 6ffnen kann. Stabi-
le Rahmenbedingungen sowie Transparenz bzgl.
der Zeit- und Gesprachsstruktur tragen dazu bei,
die Situation zu klaren und erste Unsicherheiten
abzubauen. Erst danach kann Uber weitere Ver-
einbarungen gesprochen werden, die letztendlich
in eine Vereinbarung, einen Kontrakt minden.




Beratende sind bereit und fahig, fir den Bera-
tungsprozess stabile Rahmenbedingungen zu
schaffen, die strukturelle Sicherheit und eine
forderliche Gesprachssituation unterstiitzen

Beratende....
Sorgen fir angenehme, stérungsfreie Atmo-
sphére und beratungsgeeignete Raumlichkei-
ten
Planen den mindestens erforderlichen Zeitrah-
men fir die Beratung ein
Machen ihre fur die Beratung relevanten Auf-
trage, Rollen bzw. Funktionen transparent
Informieren Uber die Rahmenbedingungen,
unter denen das konkrete Beratungsangebot
stattfindet (Z.B. Freiwilligkeit, Ergebnisoffen-
heit, Leistungen, rechtliche Aspekte)
Vereinbaren gemeinsam mit den Ratsuchen-
den eine Vorgehensweise bei der Gestaltung
des Beratungsprozesses
Achten darauf, dass der Beratungsprozess
formal und inhaltlich fir die Ratsuchenden
strukturiert und transparent ist
Treffen gemeinsam mit dem Ratsuchenden
eine Vereinbarung hinsichtlich der schrift-
lichen Aufzeichnungen wahrend des Bera-
tungsgesprachs
Klaren die Ratsuchenden Uber den Umgang
mit personlichen Daten und Informationen
auf (Datenschutz/ Vertraulichkeit).

Beratende kennen
Voraussetzungen fUr ein vertrauliches Bera-
tungssetting,
Methoden zur Strukturierung und Gestaltung
von Beratungsgesprachen und —prozessen,
Methoden des Zeitmanagements,
Datenschutzrichtlinien und Vertraulichkeits-

vereinbarungen

© Universitat Heidelberg/WBV Verlag Schiersmann/Weber/
Petersen (2016)

INPUT: CHECKLISTE RAHMEN-

BEDINGUNGEN
.Turoffner: Offnende BegriiRung mit dem
Ziel vertrauensvolle Atmosphare zu schaffen.
~Ankoppeln* d.h. die Perspektive des Ratsu-
chenden einnehmen, sich in seine Welt hinein-
versetzen, seine Motive verstehen und nach-
vollziehen, sich auf seine Sprache einstellen

Vermittlung von Wertschatzung und Aner-

kennung gegeniber dem Ratsuchenden
Transparenz bzgl. eigene Person, Rolle, Funk-
tion Wer ist der/ die Beratende? Welche Rolle
hat der/ die Ratsuchende?

Hinweis auf Schweigepflicht und Datenschutz
Der personliche Datenschutz sowie die Schwei-
gepflicht kdnnen in Deutschland aus dem
,Grundrecht auf informationelle Selbstbestim-
mung" abgeleitet werden. Da es sich in der
Beratung um hochstpersdnliche Daten und
Informationen handelt, missen Beratende fur
den Schutz der personenbezogenen Daten der
Ratsuchenden sorgen, d.h. dass diese Daten
absolut vertraulich zu behandeln sind und nicht
an Unbefugte weitergegeben werden dirfen.
Hinweis auf ethische Grundsatze

(siehe Kapitel 2.3) insbesondere Hinweis auf die
Gleichberechtigung aller Ratsuchenden im Hin-
blick auf Geschlecht, Bildungsstand, ethnische
Herkunft, Religion, politische Uberzeugung,
sexueller Orientierung oder Behinderung
Hinweis auf die Situation des/ der Rat-
suchenden: Grundvoraussetzung und ein
wichtiger Gelingensfaktor fir das Beratungs-
gesprdch istist die freiwillige Teilnahme und
Motivation der ratsuchenden Person, die eigen-
verantwortlich handelt.

Hinweis auf Ergebnisoffenheit: Auch wenn
Anliegen und ein gewinschtes Ziel als Ver-
einbarung festgehalten werden, dient dies
hauptsachlich zur Kldrung und weiteren Ziel-
verfolgung. Die beratende Person ist jedoch
angehalten, keine Vorgaben bzgl. WahImdglich-
keiten im Prozess noch zum Beratungsergebnis
zu machen. Die Entscheidung hierzu obliegt
der ratsuchenden Person. Daher ist der Prozess
ergebnisoffen

Information Uber Gesprachsdauer, Vorge-
hensweise, Aufbau und Struktur des Bera-
tungsgesprachs (siehe Ablauf Beratungspro-
zess unter Modul 6, Kapitel 3.2 ,Schaffen von
Transparenz des Beratungsangebotes"
Information Uber die Erledigung notwendiger
Formulare/ Niederschriften vor oder nach dem
Gesprach sowie Uber die Dokumentation von
Gesprachsergebnissen, die wahrend des Ge-
sprachs gemacht werden. Die Formulierungen
sollten so diskret wie mdglich sein und im Ein-
zelfall mit dem/der Ratsuchenden abgestimmt
werden. Es sollten nur unbedingt wesentliche
Daten und Sachverhalte festgehalten werden.

GRUPPENARBEIT Il -

AUFSUCHENDE /MOBILE BERATUNG

Bilden Sie Kleingruppen und vergleichen Sie
die Situation der institutionellen Beratung ei-
ner Komm-Struktur mit der Situation einer
Geh-Struktur, wie wir sie bei der Mobilen oder
vorfinden.

Aufsuchenden  Bildungsberatung



Inwieweit und wo unterscheiden sich die Rah-
menbedingungen? Welche Bedingungen bieten
Benachteiligten in der Geh-Struktur Vertrauen
und Sicherheit? Notieren Sie Ihre Notizen auf
Moderationskarten und prasentieren Sie lhre Er-
gebnisse in der Gruppe.

Hinweise fir Trainer:
Wie sieht niedrigschwelliger Zugang aus?
Welche fir die jeweiligen Personen ange-
messenen Beratungssituationen fallen Ihnen
ein? Zugang zur Beratungssituation kann sich
auch beildufig, en passant ergeben; in einem
unverbindlichen und geselligen Setting kann
deutlich werden, welche Fragen im Alltag
der Nutzerinnen anstehen, was alltagsnahe,
lebensweltbezogene Ad-hoc-Beratung neben-
bei ermdglichen kann.
raumlich: Wo findet Beratung statt? Wie
komme ich dorthin? Brauche ich einen Ter-
min? Kann ich auch spontan vorbeikommen?
Herstellen geographischer Nahe und Lebens-
weltnahe als wichtige Merkmale von Sozial-
raumorientierung und als Ausgangspunkt
fUr Beratungssettings, Arbeit in vertrauten
Raumen,
Gesprachsdauer/ -Zeiten: Zeitrahmen kann
vorab oftmals nicht festgelegt werden. Offene
Haltung bzgl. unterschiedlicher / individueller
Vorgehensweisen und Prozesse zur Artikula-
tion von Weiterbildungsanliegen.
Transparenz bzgl. eigene Person, Rolle,
Funktion: wie eng ist der Beratungsauftrag?
Wo findet die Abgrenzung statt? Offene,
niedrigschwellige Angebote eine ,offene Tir"
> schaffen einen Raum, um erste Beratungs-
anliegen artikulieren zu kdnnen — Welche
niedrigschwelligen Angebote fallen lhnen ein?
> erste Schritte initiieren, Menschen bei ihren
Aufgaben begleiten, Ansprechpartner/innen
vermitteln, anrufen.
Beratende: Vertrauens- Kontaktpersonen und
Multiplikatoren, die ggf. keine Berater sind, die
aber angeeignetes Wissen Uber Institutionen
und Ansprechpartner in der Region verfigen.
Lokale zielgruppenspezifische Vernetzung mit
Vertrauensmenschen als Turoffner,
Brickenbauer, die aufsuchende Bildungsarbeit
leisten konnen. Professionelle, strukturierte,
koordinierende Begleitung wichtig, da die
Brickenmenschen oder Vertrauenspersonen
auch Informationen benétigen, die sie an RS
weitergeben kdnnen
Finanziell > bzgl. der Projektkontinuitat

(vgl. Bremer et al, 2015, S. 91)

4.2 SCHAFFEN EINER TRAGFAHIGEN BEZIE-
HUNG UND EMOTIONALER SICHERHEIT (P2)

UBUNG: BEISPIELE AUS DER PRAXIS

Bilden Sie Kleingruppen. Zeigen Sie anhand ak-
tueller Falle aus der Praxis, wie Sie in einer Be-
ratungssituation eine tragfahige Beziehung und
emotionale Sicherheit schaffen konnten? Halten
Sie Ihre Aktivitaten auf Moderationskarten fest.

Beratende sind bereit und fdhig, einen fir den
Beratungsgegenstand angemessenen Bezie-
hungsaufbau zu schaffen und fir emotionale
Sicherheit zu sorgen.

Indikatoren: Beratende
Bringen den Ratsuchenden Respekt und Wert-
schatzung entgegen
Begegnen den Ratsuchenden mit einer empa-
thischen Grundhaltung
Verhalten sich auf allen Kommunikations-
ebenen (verbal und nonverbal) kongruent
und authentisch im Sinne von Echtheit und
Offenheit
Gestalten eine professionelle Balance zwi-
schen Nahe und Distanz gegeniber den
Ratsuchenden
Fordern und wecken die Motivation und Eige-
ninitiative der Ratsuchenden an der gemeinsa-
men Arbeit

Beratende kennen:
Ansatze zum Beziehungs- und Vertrau-
ensaufbau (z.B. personenzentrierter Ansatz, -
Drei-Phasen Modell des Vertrauensaufbaus);
kommunikationspsychologische Theorien
(z.B. Kommunikationsquadrat, Metakommu-
nikation);
Gesprachsfihrungstechniken
(z.B. Nachfragen, aktives Zuhoren, Refra-
ming);
motivationspsychologische bzw. emotionspsy-
chologische Ans&tze; Moderationstechniken
(z.B. Brainstorming, Mindmapping)
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Aufgabe der Beratung ist es, eine Freisetzung der
Gedanken, Gefuhle, Belastungserfahrungen, aber
auch Winsche und Visionen zu ermdglichen, die
im Zusammenhang mit den individuellen Proble-
men bestehen (vgl. Rogers 1972 zitiert in Knoll,
2008, 5.88).



Zentrale Hilfen hierbei sind: Beratenden bie-
ten sich folgende Hilfestellungen: Aufmerksa-
mes, verstehendes Zuhoren; die Ermutigung der
«Klienten", den eigenen Gedanken und GefGhlen
Ausdruck zu verleihen; eine ,akzeptierende Hal-
tung fir das, was gedufSert wird, auch fir nega-
tive Empfindungen", die Formulierungen und Ge-
fihlsdimensionen der betroffenen Person noch
einmal mit eigenen Worten wiedergeben bzw.
spiegeln (vgl. Knoll, 2008, S. 89)

INPUT: BEZIEHUNGSARBEIT
ALS GELINGENSBEDINGUNG
Die Anliegen, Bedarfe und Bedurfnisse bildungs-
ferner/-benachteiligter ~Menschen  verweisen
darauf, welche Vorarbeit fir Beratung geleistet
werden muss, um zu Weiterbildungsinteressen
vorzustof3en.
Der Beratungsprozess sowie die Artikulation von
(Weiterbildungs-)Anliegen kann unterschiedlich
lang dauern.
Voraussetzung fur die Beratung dieser Gruppe
von Menschenist, dass Beratende ihr Gegeniber
als eigenstandige, selbstverantwortliche, souve-
rdne und entwicklungsféhige Person wahrneh-
men und ihnen mit einer offenen Haltung begeg-
nen, unabhangig wie die Person sich im Einzelfall
gibt. Diese offene Haltung l3sst sich in drei Grund-
haltungen beschreiben: Offenes Interesse und
Wertschatzung, Empathie und Kongruenz
Die Voraussetzung fir ,ein Klima, das Verdnde-
rung fordert, ist das Akzeptieren, die Anteilnah-
me oder Wertschdtzung — das, was ich als ,bedin-
gungslose positive Zuwendung" bezeichnet habe.
Wenn der Therapeut eine positive, akzeptierende
Einstellung gegeniber dem erlebt, was der Klient
in dem Augenblick ist, dann wird es mit groferer
Wahrscheinlichkeit zu therapeutischer Bewegung
oder Veranderung kommen" (ROGERS 1981 zi-
tiertin Greulich et al, Kapitel I, 2014).

Die Wertschdtzung besteht demzufol-

Modul 6 Quali- ge in einer Anteilnahme, die in jedem Fall
tatsstandards - und ohne Forderungen akzeptiert. Bei Bil-
Kompetenzprofil . . .

fir Beratende dungsbenachteiligten schliel3t dies auch

die Offenheit in Bezug auf unterschiedliche
Prozesse und Zeitspannen ein, innerhalb derer
Bildungsanliegen gegeniber Beratung- oder Ver-
trauenspersonen artikuliert werden. Menschen
brauchen unterschiedlich lang fur die nachsten
Schritte ihrer Bildungs- und Lebenswege (Bremer

etal, 2015, p. 91)

Schwing/ Fryszer (2008, zitiert in Harp et al,
2010, p. 141) nennen zwei Voraussetzungen,
die weiterhin bedeutend fir die Beratung mit
Menschen unterschiedlichen kulturellen Hin-
tergrunds sind:
der Beratungsprozess sollte sich an den Win-
schen und Zielen der Klient/Innen orientieren,
um deren Handlungsmaglichkeiten zu erwei-
tern. Denn sie sind die Experten fur sich und
ihre eigene Lebensgestaltung
Menschen bewegen sich in ihrer Wirklichkeit
und konstruieren ihre eigene Wahrheit. Diese
Haltung setzt voraus, dass Beratende respekt-
voll und neugierig sind auf Menschen und ihre
unterschiedlichen Kulturen, deren Weltsicht,
Erfahrungen und Schlussfolgerungen. Der Be-
ratungsprozess ist kann daher auch als Erkun-
dungsprozess angesehen werden. Die letztend-
liche Verantwortung fir Entscheidungen und
Schlussfolgerungen bleibt jedoch immer bei
den Ratsuchenden und verlduft daher ergeb-
nisoffen.

UBUNG: SCHAFFEN SIE EINE TRAGFAHIGE
BEZIEHUNG

Nach kurzer BegrifBung nimmt Frau R. Platz.
Die junge Frau, 24 Jahre, Alleinerziehende ei-
nes dreijahrigen Sohnes, hat heute wieder einen
Beratungstermin; es ist mittlerweile der dritte.
Kaum sitzt sie, fangt sie an zu weinen. Die Bera-
terin reicht ihr ein Taschentuch. Die junge Frau
schittelt den Kopf: ,Geht schon....", sucht ver-
zweifelt ihre Taschenticher in ihrer Tasche und
beginnt dabei stockend zu erzdhlen. Sie habe
jetzt schon zum dritten Mal die geplante Weiter-
bildungsmalRnahme abgebrochen, weil sie vor
lauter Sorgen nicht mehr weitermachen konnte.
Gleichzeitig sei sie sehr unglicklich darUber, denn
sie mochte in ihrem Leben endlich mehr erreichen
und unabhangig sein. Jedes Mal komme die Fami-
lie dazwischen. Wahrend des ersten Seminars sei
ihr Mann, der die Betreuung des Sohnes wahrend
der Seminarzeit Gbernehmen sollte, Knall auf Fall
ausgezogen. Beim zweiten Mal war ihre Mutter
so stark erkrankt, dass sie sie pflegen und sich um
sie kimmern musste. Und jetzt machte der Klei-
ne solche Schwierigkeiten und wolle partout nicht
mehr langer im Kindergarten bleiben, so dass sie
um 11 Uhr die Bildungseinrichtung wieder verlas-
sen musse. (diese ist 1h Fahrtzeit von der KITA
entfernt. Sie habe das Gefuhl, sie schaffe das alles
nicht mehr, daher habe sie das aktuelle Seminar
auch wieder abgebrochen. Allein der Gedanke da-
ran, lasst sie nachts nicht mehr schlafen.



Frau R. schluchzt noch einmal auf, wischt sich die
Tranen ab. Dann lehnt sie sich zurick und atmet
tief durch: ,Ach, alles schrecklich...." Die Berate-
rin schaut die junge Frau an.

FRAGE AN DIE GRUPPE:
Worauf kommt es in dieser Situation an?
Versetzen Sie sich in die Situation der Bera-
terin. Wie ist Ihnen zumute? Was fallt Ihnen
ein? Welche Gedanken kommen Ihnen? was
wirden Sie jetzt tun? Was ware |hre erste
Handlung?

HINWEISE AN DEN TRAINER:

Madgliche Interventionen:

+~Aktives Zuhéren, Pausen ertragen, Gesprdchs-
inhalte neutral wiedergeben, Diskussionen ver-
meiden, Professionelle Distanz wahren, Ge-
spréchsstérer vermeiden, Wiederspiegeln, Auf
nonverbale Signale achten, Angebote formulie-
ren, Widerspriiche erkennen und ansprechen, ab-
solute Anerkennung und Wertschdtzung zeigen."
(vgl. Harp et al. 2010, S. 93)

4.3 KLAREN DER ANLIEGEN UND
VEREINBAREN EINES KONTRAKTES (P3)

INPUT: Inder Eréffnungsphase wird das Anliegen
benannt, entfaltet und gekldrt. Manche Anlie-
gen konnen klar benannt werden, z.B. von einem
Schuler, der sich in der Ubergangsphase zur Be-
rufsausbildung befindet und bei der Wahl eines
geeigneten Berufes unterstitzt werden mochte.
Oder das Anliegen einer Verkauferin, die sich be-
ruflich neu orientieren und sich nach passenden
Weiterbildungsmdglichkeiten erkundigt. In die-
sen Fallen sind die zu bearbeitenden Themen klar
und die Ziele kdnnen benannt werden.

In vielen Fallen kann jedoch das Thema nicht ein-
deutig benannt werden. Bei ndherem Nachfragen
der/ des Beratenden stellt sich dann heraus, dass
sich hinter der Informationserkundigung weite-
re Fragen, Probleme, Entscheidungszwange und
zum Teil Notlagen verbergen und sich die Ratsu-
chenden noch unsicher beziglich ihrer Winsche
und Maéglichkeiten sind. Die Beratenden arbeiten
dannindiesem Fall mitden Ratsuchenden gemein-
sam heraus, welches Thema am dringendsten ist .
(vgl. Berdel-Mantz/Knollin Greulich et al, Kapitell,
Text6,S.64).In Bezug auf das Beratungsportfolio
der Beratungsstelle kann festgelegt werden, wie
und zu welchen Terminen das Thema besprochen
werden kann. Im nachsten Schritt kann im An-
schluss die gemeinsame Zielkldrung stattfinden.

Bei Bildungsbenachteiligen aus den unterprivile-
gierten bzw. sozial schwacheren Milieus geht es
vor allem um bedarfs- und alltagsorientiertes Ar-
beiten. Beratende sollten daher offen sein fir die
Anliegen aus diesem Umfeld und Ratsuchende
nicht gleich an andere Beratungsstellen weiter-
verweisen. Bei der aufsuchenden und sozialrau-
morientierten Beratung werden die Beratungs-
anliegen dort aufgegriffen, wo die Zielgruppe
lebensweltlich verankert ist. Mogliche Anliegen
treten dann eher beildufig auf, im Verlauf eines in-
formellen Gesprachs vor Ort oder im Zuge eines
Informationsaustausches bzw. Wissensvermitt-
lung wie schon oben angedeutet. (Bremer et al,
2015, p. 90) Wird jedoch festgestellt, dass der Be-
ratungsumfang die durch die Einrichtung gesetz-
ten Themen Ubersteigt, kann der/die Beratende
mit weiteren Beratungsstellen kooperieren und
den Ratsuchenden an die entsprechende Stelle
weiterverweisen oder auch dorthin begleiten.
(z.B. Suchtberatung, Schuldnerberatung, Psycho-
therapie, etc.)

Beratende sind bereit und fahig, im Dialog mit
den Ratsuchenden eine adaquate Klarung der
Anliegen und der Erwartungen vorzunehmen.
Sie treffen gemeinsam eine angemessene Ver-
einbarung Uber den Beratungsauftrag bzw.
schlieen einen dem Beratungsangebot ange-
messenen Kontrakt ab.

Indikatoren: Beratende
Leisten eine strukturierte Erfassung des
Beratungsbedarfes und schaffen ein
gemeinsames Verstandnis beziglich der
Anliegen der Ratsuchenden
Nehmen gemeinsam mit den Ratsuchenden
eine erste Eingrenzung des Anliegens vor
und kldren, ob das Beratungsangebot das
angemessene Format ist, um das Anliegen zu
bearbeiten.
Klaren gemeinsam mit den Ratsuchenden die
Erwartungen an die Beratung und erlautern
die Grenzen der Beratung (u.a. bei Uber das
Angebot hinausgehenden Anliegen)
Achten darauf, ob sich im Verlauf des Bera-
tungsprozesses die Anliegen und Ziele der Rat-
suchenden verandern, und reagieren adaquat
darauf, indem sie z.B. einen neuen Kontakt
bzw. Beratungsauftrag vereinbaren.
Geben Hinweise auf spezifische Einrichtun-
gen und Angebote, wenn es die besondere
Situation der Ratsuchenden erfordert (z.B.
Case Management, Suchtberatung)



Beachten bei Kontrakt-/Auftragsvereinbarun-
gen gesetzliche Vorgaben und ggf. institutio-
nelle Richtlinien

Beratende kennen:
Theoretische Ansatze und Methoden der
Beratung;
weiterfUhrende, alternative Beratungsdienste
oder—angebote,
gesetzliche Vorgaben und ggf. institutionelle
Richtlinien bei Kontrakt- bzw. Auftragsverein-

barungen

© Universitat Heidelberg/WBV Verlag Schiersmann/Weber/
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GRUPPENARBEIT:

KLAREN EINES ANLIEGENS

Bilden Sie Kleingruppen zu viert und schauen Sie

sich folgenden Beratungsfall an.

Situationsbeschreibung:

1. Welche Beratungsanliegen konnen Sie erken-
nen, welche Themen kénnten dahinter stecken?
Notieren Sie lhre Einfalle/ Ideen auf Modera-
tionskarten und stellen Sie diese im Anschluss
vor.

2. Worin besteht die Herausforderung bei dieser
Beratung? Welche Fallen kdnnten auftreten?

3. Wie kann sich die Berater(in) abgrenzen?

HerrK. (22 Jahre) hatim Zuge eineraufsuchenden

Betreuungsmalinahme sich zu einem Beratungs-

gesprach bereit erklart. Er winscht sich, wieder

in einem metallverarbeitenden Betrieb tatig zu
werden. Hier hat er im Rahmen eines Praktikums
und wahrend Aushilfstatigkeiten Erfahrungen ge-
sammelt. Gerne wirde er den Beruf eines Mecha-
tronikers erlernen, halt dies jedoch im Hinblick auf
seine Schullaufbahn fir eher unwahrscheinlich.

Da er weder einen Schulabschluss noch eine ab-

geschlossene Ausbildung vorweisen kann, sieht er

seine beruflichen Entwicklungsmaglichkeiten am

Arbeitsmarkt negativ. Herr K. hat das Gefihl, sein

Leben ,vermasselt" zu haben.

Die Phase der Arbeitslosigkeit hat er versucht mit
Alkoholkonsum zu kompensieren. Daher ist er ge-
sundheitlich nicht sehr fit. Seine dufRere Erschei-
nung wirkt ungepflegt. Er sitzt oft Zuhause und
gribelt Uber sein Leben nach. Von seinen Eltern
wird er nicht unterstitzt. Auch sein Freundeskreis
hat ihn mehr oder weniger im Stich gelassen. Zu-
satzlich hat Herr K. einige Schulden durch Handy-
vertrage, jedoch keinen Uberblick, um wieviel es
sich genau handelt.

HINWEIS FUR DEN TRAINER:
Lebens- und Problembewaltigung, Klarung be-
ruflicher Perspektive, Eroffnen neuer Vernet-
zungsmoglichkeiten im Sozialraum, Arbeit an
der Selbstprasentation, Optimierung des ge-
sundheitsorientierten Verhaltens, Bearbeitung
der Schuldenthematik
Anliegen gemeinsam mit Ratsuchenden struk-
turieren, priorisieren und auf einen langeren
Beratungsprozess mit Ober- und Unterzielen
verteilen; - alle Probleme in einem Beratungs-
gesprdch l6sen - zu Themen beraten, die ggf.
nicht in den Kompetenzbereich des Beraters
fallen- als Berater nicht bemerken, dass Herr K.
gesundheitliche Firsorge benétigt
Bildungsanliegen eingrenzen, fur alle Themen,
die nicht in den Kompetenzbereich fallen, eine
Brickenberatung anbieten

ALTERNATIVE AUFGABE: ANLIEGENSKLARUNG BEI EINER UNFREIWILLIGEN BERATUNG

AUFGRUND VON ARBEITSLOSIGKEIT

Klaren Sie die Situation eines Beratungsgespra-
ches mit einer arbeitslosen Person, die nicht
freiwillig kommt, sondern deren Beratung ange-
ordnet wurde. Wie kann diese Person trotzdem
motiviert werden, sich auf das Gesprach einzu-
lassen und mitzuarbeiten?

Lassen Sie die Situation in einem Rollenspiel
durchspielen: Finden Sie unter den Teilnehmern
eine beratende und eine ratsuchende Person.
Alle anderen Teilnehmer sind stille Beobachter
und geben nach dem Rollenspiel Feedback.



44 KLAREN DER SITUATION UND ZIELE (P4)

Input: Welche Bedeutung haben fir den Ratsu-
chenden die gedufRerten Anliegen, Interessen und
Winsche zum jetzigen Zeitpunkt und fir die wei-
tere Zielfindung und Lebensplanung?

Wie konnen die in Schule, Beruf und im alltdgli-
chen Leben erworbenen Kompetenzen am besten
eingesetzt und genutzt werden? Welcher nachste
Schritt ware fur den Ratsuchenden am sinnvolls-
ten? Ziele sind ein wichtiges Motivations- und
Gestaltungsmittel im menschlichen Leben. Sie
nehmen gedanklich vorweg, welche Ereignisse
angestrebt werden. Im Beratungsprozess stellen
sie einen grundlegenden Bestandteil dar; als Aus-
gangspunkt fur das Gesprach und als roter Faden
im Beratungsverlauf. (vgl. Greulich et al 2014, 11/
Text 3, S.15).

Es kommt vor, dass sich die Ziele, die eine ratsu-
chende Person hat, eher auf die aktuelle Situation
und deren Bewaltigung beziehen. Der beratenden
Person geht es dagegen eher um die weitrdumige
Zielperspektive z. B. dass die gegebene Situation
umfassend und mit Blick auf die darin mitwirken-
den Faktoren differenziert wahrgenommen wird,
dass Annahmen Uber Zusammenhdnge entwi-
ckelt und beschrieben sowie alternative Sichtwei-
sen erarbeitet werden. (vgl. Knoll J. 2008, S. 34).
Beratende unterstitzen ihre Klienten dabei, ei-
genstandig Ziele zu definieren, die fir sie (die Kli-
enten) realistisch und erreichbar sind.

FOLGENDE FRAGEN UNTERSTUTZEN
RATSUCHENDE BEIDER ZIELBESTIMMUNG:
(vgl. Knoll, 2008, S.37)

1. Was mochten Sie erreichen? Was mochten Sie
verandern? Was ist lhnen wichtig?

2. Wie soll dieses Ziel erreicht werden? Woran
werden Sie erkennen, dass Sie das Ziel erreicht
haben? Was genau missten Sie tun, um dieses
Ziel zu erreichen?

3. Zu welchem Zweck soll das Ziel erreicht wer-
den?

4, Bis zu welchem Zeitpunkt soll das Ziel erreicht
werden?

MIT HILFE DES SMART KONZEPTES

WERDEN ZIELE BEWERTBAR:

=» Spezifisch-konkret: klar definiert und ein-
gegrenzt. Welche Ziele im Hinblick auf seine/
ihre aktuelle Situation will der/die Ratsu-
chende erreichen? (z.B. eine bessere soziale
Vernetzung in einem der ortsansdssigen
Sportvereine, der Beginn einer bestimmten
weiterbildenden Malinahme wie z.B. eines
Microsoft Office Kurses, die Integration in den
Arbeitsmarkt durch z.B. eine Beschaftigung im
Metallbau, die Klarung der Handyschulden)?

=» Messbar: Wie soll das Ziel erreicht werden?
Gibt es Kriterien, an denen die Zielerreichung
gemessen werden kann? Geht es um ein
qualitatives Ziel (z.B. Erfassung der eigenen
Starken und Kompetenzen, die Vernetzungin
der Gemeinde) oder um ein quantitatives Ziel
(z.B. Durchfihrung von 10 Bewerbungen bei
moglichen Arbeitgebern?)

=» Akzeptabel bzw. so attraktiv, dass das Ziel
den/die Ratsuchenden zum Handeln motiviert:
(Beispiel: Wenn ich auf einem PC lerne, Briefe
zu schreiben, kann ich selbststandig meine
Post beantworten und sogar Bewerbungen
schreiben; Wenn ich meinen Sport in einem
Verein ausUben kann, lerne ich neue Leute
kennen, gewinne ich mein Selbstvertrauen
zuriick; Wenn ich eine Ausbildung beginne,
habe ich zukUnftig bessere Chancen auf dem
Arbeitsmarkt)
Ist das Ziel positiv formuliert? Im Falle einer
Negation (, Ich will nicht mehr.....erreichen"):
Was mochte der/die Ratsuchende stattdessen
erreichen?

=» Realistisch: Besonders bei Bildungsbenach-
teiligten, gilt es zu prifen, ob die Ratsuchen-
den auch die mdglichen (sozialen, familidren,
finanziellen, beruflichen) Bedingungen beden-
ken, wenn es an die Umsetzung des Ziels geht.
Kann der/ die Ratsuchende die Umsetzung
des Ziels mit eigenen Mitteln, d.h. Ressourcen
erreichen oder bendétigt er/sie Begleitung,
UnterstUtzung, Hilfestellung?

=» Terminiert: Muss das Ziel bis zu einem
bestimmten Termin umgesetzt werden? (z.B.
Zusammentragen aller Aktivitdten zur Pla-
nung des weiteren Bildungsweges bis in vier
Wochen, Absolvieren eines Deutschkurses im
Sprachbereich B1 bis Ende des Jahres, Bewer-
bung bei 10 méglichen Arbeitgebern in den
ndchsten 6 Wochen); Missen ggf. Teilschritte /
Teilziele festgelegt werden?



Beratende sind bereit und fahig, gemeinsam
mit den Ratsuchenden eine auf deren Anliegen
bezogene Bestandsaufnahme vorzunehmen
und Reflexionen zu unterstitzen, die eine Neu-
bewertung der Situation ermdglichen sowie er-
reichbare Zielvorstellungen fordern.

Beratende:
Identifizieren gemeinsam mit den Ratsuchen-
den deren Sichtweise zu den Anliegen sowie
zu beeinflussenden Faktoren bzw. zu Ursachen
der Problemsituation
Klaren, ob es schon vorher andere Anlaufe
gab, das jeweilige Anliegen zu bearbeiten
Erkunden gemeinsam mit den Ratsuchen-
den die fir die Anliegen relevanten Ziele und
Motive
UnterstUtzen die Ratsuchenden bei der selbst-
standigen Kldrung ihrer Lage sowie Reflexion
und (Neu-)Bewertung der Situation (z.B. in
Bezug auf eigene Einstellungen, Werte, Fahig-
keiten, Ziele)
Erarbeiten gemeinsam mit den Ratsuchenden
Priorisierungen im Hinblick auf deren Zielset-
zungen
Weisen die Ratsuchenden hinsichtlich deren
Ziele auf Chancen und Risiken im Zusam-
menhang mit den institutionellen und gesell-
schaftlichen Bedingungen sowie auf mdgliche
Unvereinbarkeiten und Widerspriche hin.

Beratende kennen:
Methoden zur systemischen Situationsana-
lyse; Methoden zur Zielfindung, -definition
und —entwicklung;
den Einfluss von Diversitat in Bildung, Beruf
und Beschaftigung (z.B. Bildungsbeteilligung,
-chancen, Diversitat als Ressource);
institutionelle und gesellschaftliche Systeme,
Strukturen, Angebote und Entwicklungen
(z.B. Bildungs- und Beschaftigungssystem,
Berufsstrukturen, Bildungs- und Weiterbil-
dungsmoglichkeiten, Férdermdglichkeiten,
regionale und Uberregionale Entwicklungen
auf dem Arbeitsmarkt);
relevante gesetzliche Regelungen in Bildung,
Beruf und Beschéftigung (z.B. Arbeitsrecht,

Ausbildungsverordnungen)

© Universitat Heidelberg/WBV Verlag Schiersmann/Weber/
Petersen (2016)

UBUNG:

FORMULIERUNG VON SMART ZIELEN
Nennen Sie Beispiele fir SMART Ziele in der in-
stitutionellen Bildungsberatung sowie in der auf-
suchenden oder mobilen Beratung nach den o.g.
Zielkriterien: (Die Teilnehmer werden gebeten,
mogliche Ziele aus der Praxis zu sammeln und
diese nach den o.g. Kriterien fir die Pinnwand zu-
sammenzutragen.)

4.51DENTIFIZIEREN UND STARKEN
INNERER UND AUSSERER RESSOURCEN (P5)

INPUT: Ressourcenorientierung in der Beratung
Das Grundverstandnis von Beratung ist von ei-
nem humanistischen Menschenbild geprdgt, das
den Menschen als ganzheitliches Wesen sieht, der
bestrebt ist, sein Leben selbst zu bestimmen, ihm
Sinn und Ziel zu geben. Als eigenstandige Person-
lichkeit ist der Mensch daher grundsatzlich zu Ver-
anderung und Problemldsung fahig.

Fur einen erfolgreichen Veranderungsprozess ist
jedoch Bedingung, dass die eigenen Ressourcen,
d.h. Fahigkeiten, Starken, Interessen, beruflichen
und private Entwicklungsmaglichkeiten, ausrei-
chend verfigbar sind.

Was passiert, wenn eigene Ressourcen nicht er-
kannt werden oder gar fehlen? Menschen suchen
Hilfe und Unterstitzung, weil sie zum einen ihre
Ressourcen erweitern oder gezielt nutzen moch-
ten (wenn sie z.B. vorhandene Sprachkenntnisse
auffrischen oder eine Aufstiegsfortbildung begin-
nen mochten), weil sie unsicher sind bez. ihrer ei-
genen Starken und Fahigkeiten (z.B. im Falle einer
ldngeren beruflichen Auszeit aufgrund von Krank-
heit, Pflegetdtigkeit, Erziehungszeiten, Arbeitslo-
sigkeit, langerer Ubergangszeit von der Schule in
den Beruf), weil die eigenen Ressourcen bedroht
sind und sie sie erhalten mochten oder weil Res-
sourcen nicht mehr vorhanden sind (Verlust des
Arbeitsplatzes, des Partners, des Familienzusam-
menhalts, der Heimat, etc). Die Menschen fihlen
sich dann haufig uberfordert, eigenverantwortli-
che Entscheidungen zu treffen und die auftreten-
den Probleme zu bewaltigen.

Eine Aufgabe der Beratung ist es daher auch,
Menschen ihre Ressourcen bewusst zu machen
bzw. ,mit ihnen im Dialog herauszufinden, wel-
che Interessen sie haben, wo ihre Stdrken und
Fihigkeiten liegen und welche Entwicklungsmdg-
lichkeiten aus Sicht der Ratsuchenden existieren
und erstrebenswert sind."



Berater missen Ressourcensensibilitat entwickeln
und sich Fahigkeiten aneignen, um Ressourcen zu
erkennen und zu erschliel3en. Besonders bei der
Gruppe der Bildungsbenachteiligten gilt es, per-
sonliche Starken zu erfassen und Unterstitzungs-
potentiale mit dem Ratsuchenden zu erarbeiten.
Dabei gilt immer ein differenzierter Blick auf den
systemischen Kontext des Ratsuchenden mit sei-
nen Einstellungen, Erfahrungen, Emotionen und
Motivationen, den Lebensumstanden, institutio-
nellen Gegebenheiten und Umweltbedingungen.
Ressourcenorientierung zielt daher ab auf die
Entwicklung der ganzen Personlichkeit des Rat-
suchenden, auf die Erweiterung der Kompeten-
zen, um fUr sich und fir andere Verantwortung zu
Ubernehmen. (vgl. Ressourcenorientierung in der
Beratung, Greulich et al, 2014, V/Text 2, S. 5,7)

Beratende sind bereit und fahig, gemeinsam
mit den Ratsuchenden deren Kompetenzen und
Ressourcen zu identifizieren und diese bezogen
auf deren Anliegen bzw. Ziele in den Beratungs-
prozess zu integrieren und zu starken.

Indikatoren: Beratende
Arbeiten gemeinsam mit den Ratsuchenden
deren Einstellungen, Gefihle, Motivationen
sowie Verhaltensweisen heraus, soweit diese
fur die Bearbeitung der Anliegen erforderlich
sind
Identifizieren gemeinsam mit den Ratsu-
chenden deren biographische Gegebenheiten
sowie deren Kompetenzen und Ressourcen
und bringen diese mit dem Anliegen und den
Zielen der Ratsuchenden in Verbindung;
Identifizieren gemeinsam mit den Ratsuchen-
den eventuelle Ressourcen sowie Umwelt-
faktoren, die sich aus dem sozialen und
gesellschaftlichen Umfeld der Ratsuchenden
ergeben, hinsichtlich der Relevanz fir die Zie-
lerreichung und Entscheidungsfindung (z.B.
Aspekte des familidren, schulischen, berufli-
chen, betrieblichen Umfelds):
Setzen bei Bedarf und im Einvernehmen mit
den Ratsuchenden wissenschaftlich aner-
kannte und geeignete diagnostische Verfahren
zur Kompetenzermittlung und/oder Selbstein-
schatzung ein;
Interpretieren ggf. auf verstandliche Weise die
Ergebnisse diagnostischer Verfahren im Dialog
mit den Ratsuchenden und integrieren diese in
den Beratungsprozess;

Unterstitzen die Ratsuchenden bei der
Starkung der Selbstwahrnehmung hinsicht-
lich eigener Potenziale, Kompetenzen und
Ressourcen;

Geben Hinweise auf Méglichkeiten zur
(Weiter-)entwicklung der eigenen Potenziale,
Kompetenzen und Ressourcen

Beratende kennen:
Methoden zur Identifizierung und Mobilisie-
rung individueller Ressourcen, Verhaltens-
theorien sowie Ansatze der padagogischen
Psychologie, Ansatze zur (Psycho-) Diagnostik
und Kompetenzbilanzierung sowie Instru-
mente zur Selbsteinschadtzung,
den Ansatz der berufsbiographischen Gestal-
tungskompetenz und des lebenslangen Ler-
nens (Career Management Skills),
Lebenswelten und Bedirfnislagen unter-

schiedlicher Zielgruppen
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SELBSTEINSCHATZUNG:

Kompetenzbilanz NRW: Starken kennen —
Starken nutzen

Jede(r) Teilnehmerln erhélt eine Kopie der Kom-
petenzbilanz NRW (Competence Synopsis) mit
der Bitte, diese jeder fur sich auszufillen.

Bitten Sie die Teilnehmer nach 15 minuten zu die-
sem Kompetenzerfassungstool Rickmeldung zu
den einzelnen Feldern der Schlisselkompetenzen
zu geben sowie zu den nachfolgend genannten
Tatigkeitsbereichen. Was ist ihnen aufgefallen?
http://www.hs-gesundheit.de/fileadmin/user_
upload/Redakteure/pdfs/Rebecca_Fischer/
Career_Service/kompetenzbilanz_nrw.pdf



4.6 ERARBEITEN VON LOSUNGS-
BZW.HANDLUNGSPERSPEKTIVEN (P6)

Bei der Erarbeitung von mdglichen Lésungen und
Handlungsperspektiven bietet die beratende Per-
son Maglichkeiten, die notwendige Entscheidung
bleibt jedoch dem Ratsuchenden selbst Uberlas-
sen.

Im Rahmen einer Wissensvermittiung konnen
neue Informationen wie z.B. mogliche Kursange-
bote neue Wege und Perspektiven eréffnen. Bil-
dungsbenachteiligte kdnnten sich in dieser Situa-
tion allerdings auch Uberfordert fuhlen. Werden
Moglichkeiten abstrakt vorgestellt, um dann die
Entscheidungen dem/der Ratsuchenden zu Uber-
lassen, sieht er/sie sich u.U. nicht in der Lage, die-
se Entscheidung zu treffen. Die Folge kann dann
sein, dass er/sie letztendlich keines der genannten
Angebote wahrnimmt oder in die Tat umsetzt.
Daher konnen bei dieser Gruppe - ganz im Ge-
genteil zum am Anfang vorgestellten Beratungs-
verstdndnis - konkrete Ratschldge in Form von
Wissensofferten tatsachlich von entscheidender
Bedeutung sein. (Bremer et al., 2015, p.41). Sie
erweitern den Horizont der ratsuchenden Person
und tragen dazu bei, dass ihre Handlungsfahig-
keit gesteigert wird.

Beratende sind bereit und fahig, gemeinsam
mit den Ratsuchenden Lo6sungs- und Hand-
lungsperspektiven zum Erreichen der Zielset-
zung zu erarbeiten.

Indikatoren: Beratende

* Entwickeln gemeinsam mit den Ratsuchenden
auf Basis der Kompetenzen, Qualifikationen
und Ressourcen realistische Losungsperspekti-
ven und/ oder Handlungsperspektiven

 Erarbeiten gemeinsam mit den Ratsuchenden
Entscheidungskriterien und unterstitzen sie in
ihren Entscheidungsprozessen;

¢ Informieren die Ratsuchenden Gber Maglich-
keiten und Strategien, wie deren Chancen
hinsichtlich der Zielerreichung gesteigert bzw.
wie mogliche Hindernisse Gberwunden werden
kdnnen;

° Vermitteln den Ratsuchenden bedarfs- und
zielgruppengerechte Informationen und/oder
geben Hinweise auf selbst zu nutzende Infor-
mationsquellen

¢ Bringen Handlungsmaglichkeiten zur Forde-
rung gesellschaftlicher Teilhabe und Gleich-
stellung in Hinblick auf Alter, Geschlecht,
Behinderung, kulturelle und ethische Herkunft
(Inklusion) fall- und situationsangemessen in
die Beratung ein;

=» Prifen unter Bericksichtigung des Bera-
tungsverlaufs sowie der Anliegensklarung, ob
weiterfUhrende und/oder externe Beratungen
in Anspruch genommen werden sollten;

=» Ziehen zum Abschluss des Beratungsprozesses
gemeinsam mit den Ratsuchenden ein Resi-
mee Uber Verlauf und Ergebnisse der Beratung
und besprechen ggf. die anstehenden Aktivi-
taten der Ratsuchenden.

Beratende kennen:

=» Entscheidungstheorien und -modelle, Metho-
den der Informationsbeschaffung und —ana-
lyse, kontextspezifische Informationsquellen
und Datenbanken
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AUSZUG AUS DEN GLEICHBEHANDLUNGS-
RICHTLINIEN DER EUROPAISCHEN UNION
(Quelle: Antidiskriminierungsstelle des Bundes)
Zwischen 2000 und 2004 beschloss der Rat der
Europdischen Union vier Gleichbehandlungsricht-
linien, die das Allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz (AGG) in deutsches Recht umsetzt.

Die Richtlinien geben in ihrem jeweiligen Gel-
tungsbereich Definitionen fir die unterschied-
lichen Arten von Diskriminierung vor und ver-
pflichten u.a. zu wirksamen, verhdltnismaf3igen
und abschreckenden Sanktionen bei Verstolien
gegen das Gleichbehandlungsgebot sowie zur Be-
weiserleichterung fir die Betroffenen. Die Richt-
linien sollen die gesellschaftliche Wirklichkeit in
den EU-Mitgliedstaaten verandern, das heif3t, sie
sollen Diskriminierungen nicht nur verbieten, son-
dern wirksam beseitigen.

Im Einzelnen handelt es sich um

* die Antirassismusrichtlinie (2000/43/EG)

e die Rahmenrichtlinie Beschaftigung (2000/78/
EG)

* die "Gender-Richtlinie" (2002/73EG)Diese
Richtlinie wurde mittlerweile gemeinsam mit
anderen Richtlinien zur Gleichbehandlung von
Ménnern und Frauen neugefasst und zwar
durch die Richtlinie 2006/54/EG des Europa-
ischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli
2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Chancengleichheit und Gleichbehandlung von
Ménnern und Frauen in Arbeits- und Beschafti-
gungsfragen (Abl. EG Nr. L 204 S. 23)

* und die Richtlinie zur Gleichstellung der
Geschlechter auch auf3erhalb der Arbeitswelt
(2004/113/EG).



Zweck der sogenannten Antirassismusrichtlinie
ist die Schaffung eines Rahmens zur Bekdmpfung
rassistisch motivierter Diskriminierungen oder
jener, die wegen der ethnischen Herkunft erfolgt
sind.

Mit der Rahmenrichtlinie Beschaftigung ver-
folgt die EU das Ziel, einen allgemeinen Rahmen
zur Bekdampfung der Diskriminierung wegen der
Religion oder der Weltanschauung, einer Behin-
derung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung
in Beschaftigung und Beruf zu schaffen.

Die sogenannte Gender-Richtlinie bezieht sich
auf die Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Méannern und Frauen hin-
sichtlich des Zugangs zur Beschéaftigung, zur Be-
rufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in
Bezug auf die Arbeitsbedingungen.

Der Schaffung eines Rahmens fir die Bekamp-
fung geschlechtsspezifischer Diskriminierun-
gen beim Zugang zu und der Versorgung mit GU-
tern und Dienstleistungen dient die Richtlinie zur
Gleichstellung der Geschlechter aufRerhalb der
Arbeitswelt.

LITERATURHINWEISE

UBUNG:

HANDLUNGSMOGLICHKEITEN AUFZEIGEN!
~Handlungsméglichkeiten zur Férderung gesell-
schaftlicher Teilhabe und Gleichstellung in Hin-
blick auf Alter, Geschlecht, Behinderung, kultu-
relle und ethische Herkunft (Inklusion)"

Bilden Sie Kleingruppen und Uberlegen Sie, wel-
che Handlungsmaglichkeiten mit dem o.g. Indika-
tor gemeint sind.

HINWEIS FUR TRAINER:

mogliche Netzwerke zum gegenseitigen Aus-
tausch (z.B. Muttercafés, Flichtlingscafés und
lokale Begegnungen, Fordervereine) oder auf
ehrenamtliche Tatigkeiten in Altersheimen, siehe
auch Portale fir Ehrenamtliche, auf die Maglich-
keit, sich anonymisiert zu bewerben, sich auf regi-
onaler Ebene zu engagieren, etc

ABSCHLUSS - BLITZLICHT:

Bitten Sie die Teilnehmer in einer Feedbackrunde
um eine kurze Rickmeldung:

Welche Punkte nehmen Sie fir sich und ihre Bera-
tertatigkeit mit nach Hause?

Wo sehen sie sich in Ihrer Beratung bestatigt?

Wo sehen sie fir sich Weiterbildungsbedarf?
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LERNERGEBNISSE

Kenntnisse Fertigkeiten Kompetenzen | Empfohlene
Beurteilungs-
methoden

4. PROZESSBEZOGENE KOMPETENZEN
4.1 Schaffen stabiler Rahmenbedingungen und struktureller Sicherheit

Der/die Teilnehmerin kennt die Er/sieistin der Lage, Beratende Gruppenarbeit

Indikatoren der Kompetenz so- * fir angenehme, stérungsfreie At- sind bereitund | Il - Aufsuchen-

wie die entsprechenden kogniti- mosphdre und beratungsgeeignete fahig, fur den de / mobile

ven Ressourcen wie z.Bsp: Raumlichkeiten zu sorgen Beratungspro- Beratung

* Voraussetzungen fir ein ver- * den mindestens erforderlichen zess stabile Evaluation

trauliches Beratungssetting, Zeitrahmen fur die Beratung einzu- Rahmenbe- durch Trainer,

* Methoden zur Strukturierung
und Gestaltung von Beratungs-
gesprachen und -prozessen,

* Methoden des Zeitmanage-
ments,

* Datenschutzrichtlinien und
Vertraulichkeitsvereinbarun-
gen

planen

e ihre fur die Beratung relevanten
Auftrdge, Rollen bzw. Funktionen
transparent zu machen

* Uber die Rahmenbedingungen, unter
denen das konkrete Beratungsange-
bot stattfindet (Z.B. Freiwilligkeit,
Ergebnisoffenheit, Leistungen, recht-
liche Aspekte) zu informieren

* gemeinsam mit den Ratsuchenden
eine Vorgehensweise bei der Ge-
staltung des Beratungsprozesses zu
vereinbaren

e darauf zu achten, dass der Beratungs-
prozess formal und inhaltlich fir die
Ratsuchenden strukturiert und trans-
parentist

° gemeinsam mit dem Ratsuchenden
eine Vereinbarung hinsichtlich der
schriftlichen Aufzeichnungen wéah-
rend des Beratungs-gesprachs zu
machen

* die Ratsuchenden Uber den Umgang
mit personlichen Daten und Informa-
tionen auf zuklaren (Datenschutz/
Vertraulichkeit)

dingungen zu
schaffen, die
strukturelle
Sicherheit und
eine forderliche
Gesprachssitu-
ation unterstit-
zen

Rickmeldun-
gen durch die
Gruppe

4.2 Schaffen einer tragfahigen Beziehung und emotionaler Sicherheit

Der/ die Teilnehmerin kennt

die Indikatoren der Beratungs-

kompetenz sowie die entspre-

chenden Ressourcen, wie z. Bsp::

° Ansdtze zum Beziehungs-
und Vertrauvensaufbau (z.B.
personenzentrierter Ansatz,-
Drei-Phasen-Modell des Ver-
trauensaufbaus);

ekommunikationspsychologi-

sche Theorien (z.B. Kommuni-
kationsquadrat, Metakommuni-
kation);

*Gesprachsfihrungstechniken

(z.B. Nachfragen, aktives Zuho-

ren, Reframing);

* motivationspsychologische
bzw. emotionspsychologische
Ansdtze; Moderationstech-
niken (z.B. Brainstorming,
Mindmapping)

Er/sie istin der Lage,

 den Ratsuchenden Respekt und Wert-
schatzung entgegen zu bringen

* den Ratsuchenden mit einer empathi-
schen Grundhaltung zu begegnen

* sich auf allen Kommunikationsebenen
(verbal und nonverbal) kongruent und
authentisch im Sinne von Echtheit und
Offenheit zu verhalten

* eine professionelle Balance zwischen
N&he und Distanz gegenUber den
Ratsuchenden zu gestalten

* die Motivation und Eigeninitiative der
Ratsuchenden an der gemeinsamen
Arbeit zu fordern und zu wecken

Beratende

sind bereit und
fahig, einen fur
den Beratungs-
gegenstand
angemessenen
Beziehungsauf-
bau zu schaffen
und fir emotio-
nale Sicherheit
zu sorgen.

Ubung: Beispie-
le aus der Praxis
- eine tragfahi-
ge Beziehung
und emotionale
Sicherheit
schaffen -
anschlielRende
Gruppendiskus-
sion




4.3 Klaren der Anliegen und Vereinbaren eines Kontraktes (P4)

Der/die Teilnehmerin kennt die
Indikatoren der Kompetenz so-
wie die entsprechenden kogniti-
ven Ressourcen wie z.Bsp:

° Theoretische Ansatze und
Methoden der Beratung;

» weiterfUhrende, alternative
Beratungsdienste oder —ange-
bote,

* gesetzliche Vorgaben und ggf.
institutionelle Richtlinien bei
Kontrakt- bzw. Auftragsverein-
barungen

Er/sieistin der Lage,

e eine strukturierte Erfassung des
Beratungsbedarfes zu leisten und ein
gemeinsames Verstandnis beziglich
der Anliegen der Ratsuchenden zu
schaffen

gemeinsam mit den Ratsuchenden
eine erste Eingrenzung des Anliegens
vorzu nehmen und zu kldren, ob das
Beratungsangebot das angemesse-
ne Format ist, um das Anliegen zu
bearbeiten.

gemeinsam mit den Ratsuchenden
die Erwartungen an die Beratung zu
kldren und die Grenzen der Beratung
(u.a. bei Gber das Angebot hinausge-
henden Anliegen) zu erldutern

Beratende
sind bereit
und féhig, im
Dialog mit den
Ratsuchenden
eine adaquate
Klarung der An-
liegen und der
Erwartungen
vorzunehmen.
Sie treffen ge-
meinsam eine
angemessene
Vereinbarung
Uber den Bera-
tungsauftrag
bzw. schlieRen

Gruppenarbeit:
Klaren eines
Anliegens
anhand eines
Fallbeispiels

Prasentation
der Ergebnisse
jeder Gruppe
| Auswertung
durch Trainer

Anliegenskla-
rung bei einer
unfreiwilligen

e darauf zu achten, ob sich im Verlauf einendem Be- | Beratungin
des Beratungsprozesses die Anlie- ratungsangebot | Form eines
genund Ziele der Ratsuchenden angemessenen | Rollenspiels
verandern, und addquat darauf zu Kontrakt ab. Rickmeldung
reagieren, indem sie z.B. einen neuen durch die
Kontakt bzw. Beratungsauftrag ver- Gruppe sowie
einbaren. Trainer

* Hinweise auf spezifische Einrichtun-
gen und Angebote zu geben, wenn es
die besondere Situation der Ratsu-
chenden erfordert (z.B. Case Manage-
ment, Suchtberatung)

* bei Kontrakt-/Auftrags-vereinbarun-
gen gesetzliche Vorgaben und ggf.
institutionelle Richtlinien zu beachten
4.4 Klaren der Situation und Ziele (P4)

Der/ die Teilnehmerin kennt die Er/sieistin der Lage, Beratende Ubung: For-
Indikatoren der Beratungskom- e zu klaren, ob es schon vorher andere sind bereit und mulierung von
petenz sowie die entspre-chen- Anldufe gab, das jeweilige Anliegen zu | fahig, gemein- SMART Zielen
den Ressourcen, wie z. Bsp: bearbeiten sam mit den

* Methoden zur systemischen * gemeinsam mit den Ratsuchenden die | Ratsuchenden Evaluation

Situationsanalyse; Methoden
zur Zielfindung, -definition und
—entwicklung;

¢ den Einfluss von Diversitat in
Bildung, Beruf und Beschéf-
tigung (z.B. Bildungsbeteilli-
gung, -chancen, Diversitét als
Ressource);

¢ institutionelle und gesell-
schaftliche Systeme, Struktu-
ren, Angebote und Entwick-
lungen (z.B. Bildungs- und
Beschaftigungssystem, Be-
rufsstrukturen, Bildungs- und
Weiterbildungsmaglichkeiten,
Fordermoglichkeiten, regionale
und Uberregionale Entwicklun-
gen auf dem Arbeitsmarkt);

* relevante gesetzliche Regelun-
gen in Bildung, Beruf und Be-
schaftigung (z.B. Arbeitsrecht,
Ausbildungsverordnungen)

fur die Anliegen relevanten Ziele und
Motive zu erkunden

¢ die Ratsuchenden bei der selbst-
standigen Klarung ihrer Lage sowie
Reflexion und (Neu-)Bewertung der
Situation (z.B. in Bezug auf eigene
Einstellungen, Werte, Fahigkeiten,
Ziele) zu unterstitzen

* gemeinsam mit den Ratsuchenden
Priorisierungen im Hinblick auf deren
Zielsetzungen zu erarbeiten

* die Ratsuchenden hinsichtlich deren
Ziele auf Chancen und Risiken im Zu-
sammenhang mit den institutionellen
und gesellschaftlichen Bedingungen
sowie auf mogliche Unvereinbarkeiten
und Widerspriche hinzuweisen

eine auf deren
Anliegen bezo-
gene Bestands-
aufnahme vor-
zunehmen und
Reflexionen

zu unterstit-
zen, die eine
Neubewertung
der Situation
ermdoglichen
sowie erreich-
bare Zielvor-
stellungen
fordern.

durch Trainer




Kenntnisse Fertigkeiten Kompetenzen | Empfohlene
Beurteilungs-
methoden

4.5 ldentifizieren und Stérken innerer und duRerer Ressourcen

Der/die Teilnehmerin kennt die
Indikatoren der Kompetenz so-
wie die entsprechenden kogniti-
ven Ressourcen wie z.Bsp:

* Methoden zur Identifizierung
und Mobilisierung individueller
Ressourcen, Verhaltenstheori-
en sowie Ansatze der padago-
gischen Psychologie, Ansatze
zur (Psycho-) Diagnostik und
Kompetenzbilanzierung sowie
Instrumente zur Selbstein-
schatzung,

¢ den Ansatz der berufsbiogra-
phischen Gestaltungskom-
petenz und des lebenslangen
Lernens (Career Management
Skills),

* Lebenswelten und Bedirf-
nislagen unterschiedlicher
Zielgruppen

Er/Sieistin der Lage,

* gemeinsam mit den Ratsuchenden
deren Einstellungen, Gefihle, Mo-
tivationen sowie Verhaltensweisen
herauszuarbeiten, soweit diese fir die
Bearbeitung der Anliegen erforderlich
sind

gemeinsam mit den Ratsuchenden
deren biographische Gegebenheiten
sowie deren Kompetenzen und Res-
sourcen zu identifizieren und diese mit
dem Anliegen und den Zielen der Rat-
suchenden in Verbindung zu bringen
gemeinsam mit den Ratsuchenden
eventuelle Ressourcen sowie Umwelt-
faktoren zu identifizieren, die sich aus
dem sozialen und gesellschaftlichen
Umfeld der Ratsuchenden ergeben,
hinsichtlich der Relevanz fir die
Zielerreichung und Entscheidungs-
findung (z.B. Aspekte des familidren,
schulischen, beruflichen, betrieblichen
Umfelds):

bei Bedarf und im Einvernehmen mit
den Ratsuchenden wissenschaftlich
anerkannte und geeignete diagnosti-
sche Verfahren zur Kompetenzermitt-
lung und/oder Selbsteinschatzung
einzusetzen;

ggf. auf verstandliche Weise die
Ergebnisse diagnostischer Verfahren
im Dialog mit den Ratsuchenden zu
interpretieren und diese in den Bera-
tungsprozess zu integrieren;

die Ratsuchenden bei der Starkung
der Selbstwahrnehmung hinsichtlich
eigener Potenziale, Kompetenzen und
Ressourcen zu unterstitzen;
Hinweise auf Méglichkeiten zur (Wei-
ter-)entwicklung der eigenen Potenzi-
ale, Kompetenzen und Ressourcen zu
geben

Beratende sind
bereit und fa-
hig, gemeinsam
mit den Ratsu-
chenden deren
Kompetenzen
und Ressourcen
zu identifizieren
und diese bezo-
gen auf deren
Anliegen bzw.
Ziele in den Be-
ratungsprozess
zu integrieren
und zu starken.

Selbsteinschat-
zung: Kom-
petenzbilanz
NRW: Starken
kennen — Star-
ken nutzen
AnschlieRende
Riuckmeldung
an die Gruppe,
Evaluation
durch Trainer




4.6 Erarbeiten von Losungs- und Handlungsperspektiven (P6)

Der/die Teilnehmerin kennt die

Indikatoren der Kompetenz so-

wie die entsprechenden kogniti-

ven Ressourcen wie z.Bsp:

* Entscheidungstheorien und
-modelle,

* Methoden der Informationsbe-
schaffung und -analyse,

* kontextspezifische Informati-
onsquellen und Datenbanken

Er/Sieistin der Lage,

° gemeinsam mit den Ratsuchenden
auf Basis der Kompetenzen, Qualifi-
kationen und Ressourcen realistische
Losungsperspektiven und/ oder Hand-
lungsperspektiven zu entwickeln
gemeinsam mit den Ratsuchenden
Entscheidungskriterien zu earbeiten
und sie in ihren Entscheidungsprozes-
sen zu unterstitzen;

die Ratsuchenden Uber Moglichkei-
ten und Strategien zu informieren,
wie deren Chancen hinsichtlich der
Zielerreichung gesteigert bzw. wie
mogliche Hindernisse Gberwunden
werden kdnnen;

den Ratsuchenden bedarfs- und
zielgruppengerechte Informationen
zu vermitteln und/oder Hinweise auf
selbst zu nutzende Informationsquel-
len zu geben
Handlungsmaoglichkeiten zur Férde-
rung gesellschaftlicher Teilhabe und
Gleichstellung in Hinblick auf Alter,
Geschlecht, Behinderung, kulturelle
und ethische Herkunft (Inklusion)
fall- und situationsangemessen in die
Beratung einzubringen;

unter Bericksichtigung des Bera-
tungsverlaufs sowie der Anliegens-
kldrung zu prifen, ob weiterfGhrende
und/oder externe Beratungen in
Anspruch genommen werden sollten;
zum Abschluss des Beratungsprozes-
ses gemeinsam mit den Ratsuchen-
den ein Resimee Uber Verlauf und
Ergebnisse der Beratung zu ziehen
und ggf. die anstehenden Aktivitaten
der Ratsuchenden zu besprechen.

Beratende
sind bereit und
fahig, gemein-
sam mit den
Ratsuchenden
Losungs- und
Handlungsper-
spektiven zum
Erreichen der
Zielsetzung zu
erarbeiten.

Ubung: Hand-
lungsmadglich-
keiten aufzei-
gen
Anschlielende
Prasentation
in der Gruppe,
Erganzungen
durch Teilneh-
mer, Evaluation
durch Trainer

Quelle: Universitat Heidelberg/ WBV Verlag Schiersmann/ Weber/ Petersen (2016)




CURRICULUM

Unterthemen Lehr- und Lernmethoden Material Daver
4. PROZESSBEZOGENE KOMPETENZEN
4.Prozessbezogene Kom- | ¢ Abfrage im Plenum zu den * Moderationskarten u. 20 min
petenzen Erfahrungen aus der Praxis: Wie Pinnwand oder Flipchart
kénnen Bildungsberater/innen
den Beratungsprozess gestalten?
e EinfUhrung in die prozessbezo- * Trainingshandbuch und 20 min
genen Kompetenzen BeQu-Kompetenzprofil
sowie Flipchart oder
Powerpoint Charts
4.1 Schaffen stabiler * Input zur Kompetenz P1 und den | © Trainingshandbuch 20 min
Rahmenbedingungen und kognitiven Ressourcen sowie Flipchart oder Po-
struktureller Sicherheit werpoint Charts soweit
(P1) vorhanden
* Input: Checkliste Rahmenbedin- | * Trainingshandbuch/ 15 min
gungen Flipchart
* Gruppenarbeit: Aufsuchende, * Ein Flipchart pro Gruppe | 20 min
mobile Beratung (abhangig von
Gruppengrolie)
4.2 Schaffen einer trag- * Input zur Kompetenz P2 und den |  Trainingshandbuch 20 min
fahigen Beziehung und kognitiven Ressourcen sowie Flipchart oder Po-
emotionaler Sicherheit werpoint Charts soweit
(P2) vorhanden
* Input: Beziehungsarbeit als Ge- * Trainingshandbuch/ 15 min
lingensbedingung Flipchart/ Prasentations-
charts
* Gruppenarbeit: Schaffen Sie eine | ¢ Ein Flipchart pro Gruppe | 30 min
tragfahige Beziehung (Fallbei-
spiel)
° Ergdnzende Anmerkungen des * Trainingshandbuch 10 min
Trainers (falls erforderlich)
4.3 Klaren der Anliegen * Input zur Kompetenz P3 und den | ° Trainingshandbuch 30 min
und Vereinbaren eines kognitiven Ressourcen einschl. sowie Flipchart oder Po-
Kontraktes (P3) dem Input bzgl. Anliegenskla- werpoint Charts soweit
rung vorhanden
 Gruppenarbeit: Kldrung eines e Flipchart pro Gruppe 45 min
Anliegens, anschlieRende
Besprechung des Falls in der
Gruppe
* Alternativ: Anliegensklarung bei | ¢ Rollenspiel 30 min
einer unfreiwilligen Beratung mit
anschlieffendem Feedback durch
die Gruppe
4.4 Klaren der Situation * Input: Ziele, Zielfindung wah- ¢ Trainingshandbuch 30 min
und Ziele (P4) rend des Beratungsgesprachs, sowie Flipchart oder Po-
Zielkriterien werpoint Charts soweit
vorhanden
* Input zur Kompetenz P4 und den | © Trainingshandbuch, 20 min
kognitiven Ressourcen Prasentationscharts
 Aufgabe: Formulierung von * Pinwand, Moderations- 20 min

SMART Zielen fir Beratungsge-
sprache

karten




Unterthemen Lehr- und Lernmethoden Material Daver
4.5 Identifizieren und * Input: Ressourcenorientierte Pinwand, Moderations- 15 min
Starken innerer und aufRe- Beratung karten
rer Ressourcen (P5) * Input zur Kompetenz P5und den | © Trainingshandbuch 30 min
kognitiven Ressourcen sowie Flipchart oder Po-
werpoint Charts soweit
vorhanden
* Selbsteinschatzung: Kompetenz- | ¢ Kopien fir die Teil- 20 min
bilanz NRW nehmer (siehe Link im
Trainingshandbuch)
4.6 Erarbeiten von * Input zur Kompetenz P6 und den | © Trainingshandbuch 20 min
Lésungs- bzw. Hand- kognitiven Ressourcen sowie Flipchart oder Po-
lungs-perspektiven (P6) werpoint Charts soweit
vorhanden
* Input: Die Gleichbehandlungs- * Trainingshandbuch/ 15 min
richtlinien der Europdischen Prasentationscharts
Union
¢ Ubung: Handlungsmdglichkeiten | ¢ Flipchart pro Gruppe 30 min
aufzeigen
Feedbackrunde/ Blitzlicht 15 min




Beratung zu ehrenamtlichen
Tatigkeiten und Praktika fur
benachteiligte Personengruppen

Modul 7 Beratung
zu ehrenamtlichen
Tatigkeiten und Prak-
tika fUr benachteilig-
te Personengruppen

ENTWICKELT VON TTG TEAM TRAINING GMBH UND DEM DIAKONISCHEN WERK WURTTEMBERG

MODUL- UND LERNZIELE

Das folgende Modul beschaftigt sich mit dem
Einsatz von benachteiligten Personen als Ehren-
amtliche und Praktikanten. Die Moglichkeiten
freiwilligen Engagements und die Vorteile eines
Praktikums fur diese Zielgruppe sollen Berater/in-
nen im Weiterbildungsbereich vorgestellt und so
aufbereitet werden, dass eine qualitativ hochwer-
tige Beratung zu diesem Thema erfolgen kann.
Dazu werden zundchst die Vorteile eines freiwil-
ligen Engagements und die unterschiedlichen
Formen dargestellt und verglichen. Im Anschluss
daran wird diskutiert, welche Formen eines frei-
willigen Engagements bzw. welche Praktika sich
fir die Zielgruppe eignen und wie es gelingen
kann, dass sie sich von einem Ehrenamt begeis-
tern lassen. Im zweiten Abschnitt finden sich Ar-
beitsmaterialien, welche Beratungsfachkrafte fur
eine Beratung zum Thema freiwilliges Engage-
ment bzw. Praktikum nutzen kénnen.

Nach dem Durchlaufen dieses Moduls sollen die
Berater/innen einschatzen koénnen, welche Art
des freiwilligen Engagements bzw. was fir eine
Art Praktikum fUr welche/n Ratsuchenden in Fra-
ge kommt. Dies setzt voraus, dass die Beratenden
verschiedene Formen von freiwilligem Engage-
ment kennen und ihren Klient/inn/en passende
Tatigkeiten vorstellen konnen. Weiterhin sollen
sie die Vorteile und Herausforderungen eines frei-
willigen Engagements/Praktikums kennen und
die Motivation dafir wecken kénnen. Die Berater/
innen sollen die Ratsuchenden optimal
auf ein freiwilliges Engagement in einer
bestimmten Einrichtung vorbereiten
konnen, da der/die Beratende die Rah-
menbedingungen detailliert kennt und
transparent macht. Dabei behilflich sind
die Checklisten, die in diesem Trainingsmodul vor-
gestellt werden.

Auch wahrend der Zeit des freiwilligen Engage-
ments bzw. wahrend des Praktikums sollen die
Berater/innen in der Lage sein, ihre Klient/innen
angemessen zu begleiten, sodass eine ausrei-
chende Reflexion Uber das Engagement gewahr-
leistet wird. In schwierigen Situationen sollen die
Klienten l6sungsorientiert unterstitzt werden,
sodass ggf. kritische Phasen gemeistert werden
konnen. Einige Informationen in diesem Modul
bilden Gegebenheiten aus Deutschland ab und
lassen sich ggf. nicht eins zu eins auf alle europa-
ischen Regionen Ubertragen. Da es keine europa-
weit einheitlichen Standards in diesem Bereich
gibt, ist im Folgenden des 6fteren die Situation
beispielhaft fir Deutschland beschrieben. Eine zu
allgemeine Beschreibung der Fakten ware nicht
durchgdngig sinnvoll. Die Trainer/innen in den
jeweiligen Landern missen ggf. einzelne Punkte
und regionale Mdglichkeiten fur ihren Kontext re-
cherchieren.

AUFBAU DES TRAININGSTAGES

Der Trainingstag beginnt mit der Vorstellung des
Trainers/der Trainerin und der Begrifdung der teil-
nehmenden Beratungsfachkrafte; darauf folgt ein
kurzer thematischer Uberblick, was die Teilneh-
menden erwartet. Die Vorstellungsrunde wird
bereits in die erste Aufgabe integriert. Jeder Teil-
nehmer stellt sich den anderen vor und berichtet
in der Runde von seinen bisherigen Erfahrungen in
Beratungskontexten zum Thema freiwilliges En-
gagement/ Praktikum. Auf diese Weise wird deut-
lich, wer bereits zu diesem Thema Beratungen
durchgefihrt hat. FUr den Dozenten bzw. Trainer
besteht der Vorteil darin, dass er einen Uberblick
dariber bekommt, wie breit gefdchert die Erfah-
rungen sind und wieviel Vorwissen zum Thema
bereits vorhanden ist. Hier sollte die Zeit nicht zu
knapp bemessen werden; je mehr und je detail-
lierter die Informationen hier sind, umso besser
kann im Folgenden darauf aufgebaut werden.



Im nachsten Schritt stellt der/die Trainer/in die
Vorteile eines ehrenamtlichen Engagements bzw.
eines Praktikums vor. Im Anschluss daran folgt
eine kurze Diskussion, bei der sich die Teilnehmer/
innen nochmals mit weiteren Ideen oder Anre-
gungen einbringen kénnen.

Darauf folgt die Ubung ,Gruppenpuzzle" zum
Wissenserwerb Uber die verschiedenen Formen
freiwilligen Mitarbeitens. Danach geht es um die
Passung zwischen einer interessierten Person und
einem freiwilligen Engagement. Im Rollenspiel
wird anschlieend die Beratungssituation mit ei-
ner interessierten Person einge(bt.

1. THEMATISCHE EINFUHRUNG: VORTEILE
EINES FREIWILLIGEN ENGAGEMENTS/EINES
PRAKTIKUMS

Mit einem freiwilligen Engagement gehen eine
ganze Reihe an Vorteilen fir die Engagierten und
das Umfeld einher.

Personen, die sich freiwillig engagieren, Gberneh-
men Aufgaben in sehrvielen Bereichen der Gesell-
schaft. Es handelt sich dabei um Tatigkeiten, die
freiwillig, gemeinwohlorientiert, offentlich und
gemeinschaftlich ausgeibt werden, nicht auf ma-
teriellen Gewinn gerichtet sind und sich in Organi-
sationen des Non-Profit-Sektors entfalten. Damit
Ubernehmen Ehrenamtliche sinnvolle Aufgaben
und nehmen diese auch selbst in der Regel als
solche wahr. Sie sind bei den Téatigkeiten stets in
soziale Netzwerke eingebunden und interagieren
zwangsldufig mit anderen Personen. Durch diese
Kombination findet bei den Freiwilligen ein Iden-
titats- und Statusbezug statt. Ebenso wird in der
Regel die Personlichkeit gestarkt und es kommt
zuinformellen Lernprozessen. Menschen mit sozi-
alen Problemstellungen, die aufgrund von Beein-
trachtigungen oder aufgrund ihres soziodkonomi-
schen Hintergrundes bislang keine ausreichende
Mdoglichkeiten hatten, einen qualifizierten Schul-
bzw. Ausbildungsabschluss zu erreichen bzw. eine
langfristige Arbeitsstelle zu erhalten, werden im
Sinne des Empowerments befdhigt, eigene Star-
ken zu erkennen und fir ihren personlichen Weg
einzutreten und diesen auch zu beschreiten.
Damit findet ein Zuwachs an (neuen) Fahigkei-
ten und personlichen Kompetenzen statt. Der
Kompetenzerwerb wird idealerweise von der
Einrichtung, in der das Engagement stattfindet,
bescheinigt. Welche Moglichkeiten es dazu gibt
findet sich im Abschnitt Gber die Qualifizierungs-
nachweise.

Ein weiterer grof3er Vorteil eines Engagements
besteht fur benachteiligte Personen darin, dass

sie eine Tagesstruktur erfahren. Dies ist insbe-
sondere bei regelmaligen oder umfangreichen
Engagements wie Freiwilligendiensten, bei denen
proWoche in bestimmten Zeiten ein Dienst geleis-
tet wird, oder bei einem regelmaf3igen Ehrenamt
der Fall. Freiwilliges Engagement kann auch eine
Brickenfunktion hin zur Erwerbsarbeit haben und
ermdglichen, dass eine Person wieder im requla-
ren Arbeitsmarkt eine Stelle findet. Daneben gibt
es verschiedene Leistungen, die engagierten Per-
sonen einen materiellen Vorteil bringen kénnen
wie beispielsweise die Ubungsleiterpauschale in
Deutschland, oder Aufwandsentschadigungen im
Allgemeinen.

Dennoch sind es insbesondere die immateriellen
Vorteile fir auf dem Arbeitsmarkt benachteilig-
te Personen, die aus einem ehrenamtlichen En-
gagement entstehen. In einer kanadischen Studie
fand man heraus, dass Personen mit Migrations-
erfahrung vor allem von dem informellen Lernen
wahrend eines freiwilligen Engagements profi-
tierten und dadurch sehr gut mit der Kultur des
Landes und der Sprache vertraut wurden (vgl.
Schugurensky et. al. 2005). Es zeigt sich insge-
samt, dass freiwilliges Engagement ein grofRes
Integrationspotential fir die Gruppe der auf dem
Arbeitsmarkt benachteiligten Personen hat. Um
die unterschiedlichen Arten eines Engagements
deutlich zu machen, werden zunachst die Formen
freiwilligen Engagements dargestellt und ver-
glichen. Was fur ehrenamtliche Té&tigkeiten gilt,
gilt im Grof3en und Ganzen auch fur freiwillige
Praktika von Benachteiligten. Praktika sind in der
Regel noch starker arbeitsmarktorientiert und er-
fordern teilweise schon starker vorhandene Basis-
kompetenzen bei den Praktikant/innen.

2. UNTERSCHIEDLICHE FORMEN
DES FREIWILLIGEN ENGAGEMENTS

Es gibt verschiedene Arten eines freiwilligen En-
gagements, die Berater/innen und Trainer/innen
fir eine effektive Beratung bekannt sein sollten.
Sie unterscheiden sich beziglich des zeitlichen
Umfangs und den Rahmenbedingungen. Auch
die gesetzlichen Bestimmungen unterscheiden
sich teilweise deutlich. Dieses Detailwissen ist es-
sentiell, da Berater/innen es in der Regel mit einer
sehr heterogenen Gruppe von Klient/innen zu tun
haben und es sehr wichtig ist, dass sie die richti-
ge Form des freiwilligen Engagements fir einen
Klienten identifizieren und empfehlen konnen.
Im Folgenden werden die bekanntesten Formen
freiwilligen Engagements vorgestellt und die Rah-
menbedingungen erldutert.



FREIWILLIGENDIENSTE
Bei Freiwilligendiensten handelt es sich um einen
Dienst, der auf eine bestimmte Zeit und in der
Regel als Vollzeitstelle ausgelegt ist. Dabei wer-
den verschiedene Bereiche unterschieden. Haufig
dienen sie fir junge Erwachsene als eine Orientie-
rungszeit nach der Schule oder als Ubergang zwi-
schen Studium und Berufseinstieg. Fir bestimm-
te Freiwilligendienste gelten Altersgrenzen.
Sie dienen als praktische Lern- und Orientierungs-
angebote und den Freiwilligen stehen Leistungen
und Vergitungen zu. Die meisten Freiwilligen
engagieren sich zwolf Monate. Nach Absprache
sind aber auch Einsdtze zwischen sechs und 18
Monaten moglich. Freiwilligendienste haben un-
terschiedliche Schwerpunkte. Abgeleistet werden
konnen sie bei sozialen oder bei gemeinnitzigen
Einrichtungen, die in ihrer Arbeit zum Beispiel
auch okologische Aspekte beachten. Neben den
national angesiedelten Freiwilligendiensten gibt
es darUber hinaus noch Dienste, die im Ausland
absolviert werden. Dazu zahlen Programme im
Rahmen von ERASMUS+, wie etwa der Europai-
sche Freiwilligendienst (EFD), der auf zwei bis 12
Monate angelegt ist. Im Rahmen des EFD kann
man dank der Forderung durch das EU-Programm
Erasmus + Jugend in Aktion fast kostenlos ins eu-
ropaische Ausland gehen, um dort an Projekten
zu sozialen, ckologischen, oder kulturellen The-
men teilzunehmen. Der Vorteil dabei ist, dass die
Teilnahme nicht von Leistungen wie beispielswei-
se Zeugnisnoten abhangt und man auch nicht die
Sprache des Landes sprechen muss, in dem man
den Freiwilligendienst absolvieren mdchte. Die
einzige Bedingung ist an das Alter gebunden, da
nur Personen zwischen 17 und 30 Jahren teilneh-
men koénnen. Wahrend der Teilnahme am EFD
wird man finanziell unterstitzt, kann an einem
Sprachkurs teilnehmen und man wird auf den EFD
vorbereitet und wahrend der Laufzeit betreut.
Eine kurze EinfGhrung (mit deutschen

EHRENAMT

Bei einem ehrenamtlichen Engagement handelt
es sich um eine Tatigkeit, die freiwillig und nicht
auf einen materiellen Gewinn ausgerichtet ist.
Sie erfolgt auch zugunsten familienfremder Per-
sonen, wird im Rahmen von Organisationen oder
,verfestigter' Gruppen erbracht und beschrankt
sich nicht auf einige wenige Situationen, sondern
erstreckt sich Uber einen bestimmten Zeitraum
(vgl. Ehrhardt 2011, S. 15). Sehr haufig entfaltet
sich diese Tatigkeit in Organisationen und Einrich-
tungen des Non-Profit-Sektors.

Ehrenamtlich tdtige Personen finden sich in sehr
vielen Bereichen der Gesellschaft und spielen da-
bei eine wichtige Rolle. In Deutschland beispiels-
weise engagierte sich 2014 beinahe die Halfte der
Bevoélkerung ab 14 Jahren. Damit brachten sich
Uber 30 Millionen Menschen in einem freiwilligen
Engagement ein. Der grof3te Anteil findet sich da-
bei im Bereich Sport und Bewegung, gefolgt von
Schule und Kindergarten sowie Kultur und Musik.
Weitere Bereiche in denen Ehrenamtliche tatig
sind, sind: Soziales, Jugend, Alter, Politik, Umwelt
und Integration.

PRAKTIKUM

Ein Praktikum bezeichnet eine auf eine bestimm-
te Daver ausgelegte Vertiefung erworbener oder
noch zu erwerbender Kenntnisse in praktischer
Anwendung oder eine Mitarbeit fir das Erlernen
neuer Kenntnisse und Fdhigkeiten in einem Be-
trieb. Praktikantin oder Praktikant ist in Deutsch-
land, wer sich nach der tatsachlichen Ausgestal-
tung und Durchfihrung des Vertragsverhéltnisses
fur eine begrenzte Dauer zum Erwerb praktischer
Kenntnisse und Erfahrungen einer bestimmten
betrieblichen Té&tigkeit zur Vorbereitung auf eine
berufliche Tatigkeit unterzieht, ohne dass es sich
dabei um eine Berufsausbildung im Sinne des
Berufsbildungsgesetzes oder um eine damit ver-
gleichbare praktische Ausbildung handelt. Ein/e

Untertiteln) zu den wichtigsten Informa-
tionen ist in diesem Video dargestellt:
https://www.youtube.com/watch?v=d-

8KjNMOO07Hg
Weiterhin gibt es auch die Mdglichkeit am

Modul 7 Beratung Praktikant/in ist in Deutschland grundsatzlich
zu ehrenamtlichen

Tatigkeiten und Prak-
tika fUr benachteilig-

te Personengruppen

kein/e Arbeitnehmer/in.
Die Vorteile eines Praktikums insbesondere fir ar-

beitsmarktferne Personen zeigen sich darin, dass
Einblicke in ein mdgliches Berufsfeld gesammelt

Programm , EU Aid Volunteers" mitzumachen, bei
dem man humanitare Hilfsprojekte in aller Welt
unterstitzen kann (vgl. http://ec.europa.eu/echo/

werden kdnnen. Diese kdnnen mogliche Orientie-
rungen fir die Zukunft bestatigen oder verneinen.
Durch die Mitarbeit in einem Geschéaftsbereich

what/humanitarian-aid/eu-aid-volunteers_en). kann der Arbeitsalltag kennengelernt werden.

Dies ist fUr junge Menschen vor, wéhrend oder
nach der Ausbildung sinnvoll, aber ebenso auch
fir Menschen, die langere Zeit nicht am Arbeits-
leben teilgenommen haben.



Ein weiterer Vorteil ist der Erwerb von Sozial-
kompetenzen durch die Mitarbeit in bestehenden
Teams und der damit zusammenhangende Aus-
tausch und Kontakt zu Kolleg/innen und Vorge-
setzten. Auf diesem Wege entstehen auch neue
Sozialkontakte. Hinzu kommt eine psychische
Komponente, das ,/ch werde gebraucht"-Gefihl
und damit eine Starkung der Personlichkeit.
Feste Arbeitsstrukturen im Praktikum spiegeln
den Arbeitsalltag eventuell besser wieder als an-
dere Malinahmen wie Ehrenamt oder Freiwilligen-
dienste. Eine Tagesstrukturierung ist bei einem
Praktikum wie auch bei einem Freiwilligendienst
hilfreich, um in den regelmafRigen Tagesrhythmus
von Arbeitenden zu kommen. Haufig besteht bei
einem Praktikum auch die Méglichkeit in mehrere
Arbeitsbereiche Einblick zu erhalten und so eine
Vielzahl méglicher Arbeitsplatze kennenzulernen.
Wichtig ist eine gute Anleitung des Praktikanten
bzw. der Praktikantin, um Frust, beispielsweise
durch Uberforderung und andere Schwierigkeiten
zu erkennen und so eine gelingende Zusammen-
arbeit zu erreichen.

Insgesamt zeigt sich, dass sich Personen in Be-
reichen und Umgebungen engagieren, die ihnen
vertraut sind. Dies ist nicht nur bei der angespro-
chenen Zielgruppe zu beobachten, sondern zieht
sich durch alle Gruppierungen, die sich ehrenamt-
lich engagieren. Damit lasst sich erkldren, wie es
dazu kommt, dass in Einrichtungen, die einen in-
haltlichen Bezug zur Gruppe der benachteiligten
Personen haben, Uberdurchschnittlich viele En-
gagierte selbst aus dieser Gruppe stammen. Als
Beispiele hierfir sind unter anderem die Tafeln
in Deutschland zu nennen, die Essen an bedirf-
tige Personen verteilen, das sonst weggeworfen
wird (vgl. Martens 2012). Hier bringen sich viele
Personen ein, die selbst als Kunden das Angebot
in Anspruch nehmen. Der Einstieg wird dadurch
erleichtert, dass den Personen bereits bewusst
ist, was sie erwartet und dass sie eine Vorstellung
davon haben, wie das Engagement ausgestaltet
ist. Der Aspekt der personlichen Ansprache durch
andere Freiwillige spielt dabei eine wichtige Rolle.

GRUPPENUBUNG

Das Bekanntmachen mit den Begriffen rund
um das Thema freiwilliges Engagement ist als
Gruppenpuzzle geplant, das vom Dozent ent-
sprechend angeleitet und unterstitzt wird. Be-
arbeitet werden dabei die bereits dargestellten
Begriffe der Freiwilligendienste, des Ehrenamts
und des Praktikums. Die Teilnehmer/innen lernen
Gemeinsamkeiten und Unterschiede sowie die
gesetzlichen Vorgaben und die Einschrankungen
fir bestimmte Personengruppen kennen. Hier-
zu bilden sich sogenannte Stammgruppen a drei
Personen (wenn mdoglich). Jede Person dieser
Stammgruppe bekommt eine Art des freiwilli-
gen Engagements (Freiwilligendienst, Ehrenamt,
Praktikum) zugeteilt, mit der sie oder er sich im
nachsten Schritt zum Experten weiterbildet. Da-
fr treffen sich die Experten fir ein Thema, z.B.
Praktikum, an ihrem jeweiligen Expertentisch.
Dort liegen Informationen (s.u.) und Diskussions-
anregungen oder auch konkrete Diskussionsfra-
gen rund um das Thema Praktikum aus, um bei
unserem Beispiel zu bleiben. Sie haben die Aufga-
be sich nun mit dem Thema Praktikum bekannt-
zumachen und dariber zu diskutieren. Sobald sie
dies getan haben, kehren die Experten wieder in
ihre Stammgruppen zuriick und jede/r Expert/in
tragt nun sein/ihr Spezialwissen den anderen vor,
damit am Ende alle alles wissen.

Auswertung Ubung Gruppenpuzzle

Um das erarbeitete Wissen abzugleichen, zu-
sammenzutragen und festzuhalten, kehren die
Teilnehmer/innen ins Plenum zurick und der Do-
zent sammelt die wichtigsten Informationen zu
den drei Themen nochmals an einem Flipchart.
In diesem Setting konnen dann auch noch offe-
ne Fragen geklart werden. Insgesamt sollen alle
gemeinsam erarbeiteten Ergebnisse nach der
Ubung allen Teilnehmer/innen zur Verfigung ge-
stellt werden. Die im Folgenden vorgestellte Ta-
belle, beispielhaft fir Deutschland, kann dafir als
Vorlage dienen.



ZUSAMMENFASSUNG UND VERGLEICH DER ENGAGEMENTARTEN (Stand: 01/2017)

FREIWILLIGENDIENST

EHRENAMT

PRAKTIKUM

Freiwilliges Soziales oder Oko-

Meist keine Altersbegrenzung

Meist keine Alters-

logisches Jahr: 16-27 Jahre begrenzung
Europaischer Freiwilligen-
Alter dienst: 17 - 30 Jahre
EU Aid Volunteers: ab 18 Jahre
Bundesfreiwilligendienst ab 16
Jahre
In der Regel 12 Monate, min- Flexibel Flexibel
Dauer destens 6 und hochstens 24 Abhdngig von Wunsch, Még- Abhédngig von Wunsch,
Monate lichkeit und Aufgabe Maglichkeit und Aufgabe
In der Regel Vollzeit, bei U27 Flexibel Flexibel
Umfang auch Teilzeit moglich Abhangig von Wunsch, Még- Abhédngig von Wunsch,
lichkeit und Aufgabe Maglichkeit und Aufgabe
Freiwilligenausweise, Anlei- Je nach Tatigkeit, kann die Praktikanten fallen unter
tung, Zeugnis und Taschen- Ubungsleiterpauschale mit den gesetzlichen Min-
geld: 2400€ im Jahr steuer- und destlohn von mind. 8,84€
- Die Einsatzstellen entschei- | sozialabgabenfrei hinzuver- pro Stunde, ab einem
den Uber ein Taschengeld, dient werden bzw. die Ehren- Alter von 18 Jahren und
Hochstgrenze liegt bei 381,00 | amtspauschale bis 720€. Je das Praktikum mind. 3
Euro. nach Trager kdnnen teilweise Monate dauert
- Der EFD bietet eine Auf- Aufwandsentschddigungen Ausnahmen:
wandsentschddigung, die je- abgerechnet werden. - Pflichtpraktikum im
Aufwandsent- doch von Land zu Land variiert. Rahmen der Ausbildung
- - Berufskleidung, Unterkunft - Ehrenamtlich oder
schadigung/ . o g
Leistungen und Verpﬂegur}g kénnen selbs'tstandlg tatlg
gestellt oder die Kosten ersetzt - Teilnahme an einer
werden. Mafinahme der Arbeits-
- Beiden Sozialversicherun- forderung
gen ist der Bundesfreiwilligen-
dienst einem Ausbildungsver-
héltnis gleichgestellt.
- Die Beitrdge fur Renten-,
Unfall-, Kranken-, Pflege- und
Arbeitslosenversicherung zahlt
die Einsatzstelle.
Bezieher von Arbeitslosengeld | Bezieher von Arbeitslosen- Bezieher von Arbeitslo-
I und Il kdnnen ein FSJ, FOJ geld | dirfen kein verstecktes sengeld | kénnen einen
oder einen Bundesfreiwilligen- | Erwerbstatigkeitsverhaltnis Freibetrag bis 165€ pro
dienst machen und 200 Euro ausfihren — Vermittelbarkeitin | Monat ohne Abzige er-
Taschengeld pro Monat ohne den Arbeitsmarkt hat Vorrang. | halten, ebenso nicht mehr
Abzige erhalten. Mit Quit- Mehr als 15h in der Woche als 15h pro Woche arbei-
tungsvorlage dirfen zusatzlich | sind abspracheabhangig, um ten. Bei ALG Il gibt es nur
Anmerkungen . . . - . .
Beispiel 30€ pro Monat fur Fahrtkosten | keine Leistungskirzungen die Freibetragsgrenze,

Deutschland

abgerechnet werden

zu erhalten. ALG Il hat keine
Stundenbegrenzung. Einkom-
men bis 200€ im Monat ist bei
ALG I und Il anrechnungsfrei.
Bei konkretem Nachweis eines
hoheren Aufwandes kénnen
hohere Summen anrechnungs-
frei bleiben.

aber keine Stundenbe-
grenzung.




3. RECHERCHEBEISPIELE FUR KONKRETE
EINSATZMOGLICHKEITEN

Berater/innen sollten nicht nur die unterschiedli-
chen Formen ehrenamtlichen Engagements ken-
nen, sondern ihre Klient/innen auch bei der Suche
nach einem Engagement unterstitzen kénnen.
Dafir bedarf es Wissen Uber verschiedene Re-
cherchemdglichkeiten. Diese unterscheiden sich
nicht nur nach Land, sondern sind bereits in ein-
zelnen Regionen jeweils anders organisiert.

Im Workshop bietet es sich an, zunéachst die Teil-
nehmenden zu fragen, welche Datenbanken oder
Internetseiten sie fir die Suche nach einem frei-
willigen Engagement oder Praktikum kennen und
diese auf einem Flipchart zu sammeln. Auf euro-
paischer Eben sollte hier die Datenbank zur Suche
nach einem europdischen Freiwilligendienst ge-
nannt werden:
https://europa.eu/youth/eu/volunteering/europe-
an-voluntary-service_de

FUr die Suche im eigenen Land bzw. am besten
direkt in der jeweiligen Region, muss sich der/die
Trainer/in vor dem Workshop ggf. selbst erkundi-
gen, so dass er verschiedene Beispiele erganzen
kann. In Deutschland gibt es u.a. die folgenden
Recherchemdglichkeiten:
http://www.ehrenamtsportal.de/
https://www.aktion-mensch.de/projekte-enga-
gieren-und-foerdern/freiwilliges-engagement
https://govolunteer.com/
https://www.caritas.de/spendeundengagement/
engagieren/ehrenamt/ehrenamt
http://www.ran-ans-leben-diakonie.de/freiwil-
ligenprojekte/angebot-finden/angebote-ehren-
amt-freiwillige-mitarbeit-suchen

Es gibt zahlreiche weitere Internetseiten und Da-
tenbanken, mit denen sich Berater/innen vertraut
machen kénnen. Wichtig ist es die Mdglichkeiten
dahingehend zu Gberprifen, ob sich dort auch An-
gebote fur die jeweilige Zielgruppe des Beraters
oder der Beraterin finden lassen.

FUr ein Praktikum empfiehlt es sich nach Firmen
oder Organisationen in der Region zu suchen, fir
die sich der/die Klient/in interessiert und direkt
dort nachzufragen. Diverse Jobsuch-Portale bie-
ten auch die Suche gezielt nach Praktika an. Ob
sich die dort ausgeschriebenen Praktikumsplatze
jedoch fir die Zielgruppe Benachteiligte eignen,
ist von Fall zu Fall zu prifen.

GRUPPENARBEIT

Nachdem der/die Trainer/in gemeinsam mit den
Teilnehmenden verschiedene Recherchemdg-
lichkeiten gesammelt hat, bilden die Teilnehmer/
innen Kleingruppen zwischen drei und vier Per-
sonen. Jede Gruppe sucht sich mindestens eine
Datenbank aus, die sie sich fUr ca. 15 Minuten an-
sieht, um mit den Angeboten und Suchmaglich-
keiten etc. vertraut zu werden und mdgliche Vor-
und Nachteile der Datenbank zu erkennen.
Zusatzlich kann nach Beispielen fir spezifische
Gruppen benachteiligter Personen gesucht wer-
den (junge Arbeitssuchende, Migrant/innen,
Menschen mit gesundheitlichen Einschrankungen
etc.). Beispiele konnen lokal eingegrenzt werden,
sodass sie fir ein bestimmtes Gebiet gelten und
die Méglichkeiten des freiwilligen Engagements
in diesem raumlich eingegrenzten Bereich. Sie
konnen aber auch fir bestimmte Organisationen
erstellt werden, die Uberregional vertreten sind
und besonders fir die Zielgruppe geeignet sind.
Die Ausgestaltung der Gruppenarbeit sollte so
erfolgen, dass sie den Bedirfnissen der Teilneh-
menden des Trainingstages am besten entspricht.
AbschlieBend tauschen sich die Teilnehmenden
im Plenum Gber ihre Ergebnisse aus.

4. PASSUNG ZWISCHEN EINER
INTERESSIERTEN PERSON UND EINEM
FREIWILLIGEN ENGAGEMENT/PRAKTIKUM
IN DER BERATUNG

Ein freiwilliger Einsatz und das Bet&tigungsfeld
muissen gut zu der interessierten Person passen.
Dies ist essentiell fir einen erfolgreichen Ausgang
der Beratung. Hiervon ist abhdngig, ob eine inte-
ressierte Person mit einem freiwilligen Engage-
ment beginnt, damit zufrieden ist und ob es fir sie
oder ihn eine Bereicherung darstellt. Dafir sollten
Berater/innen wissen, welche Form des Engage-
ments sich fir den/die jeweilige/n Ratsuchende/n
eignet und wie er/sie zusatzlich motiviert werden
kann.

Zunachst werden dafir den Teilnehmenden des
Trainings in einer kurzen Prdsentation oder je
nach Vorkenntnissen in einer gemeinsamen Dis-
kussion die folgenden Aspekte vorgestellt.



41WASIST ZUBEACHTEN BEI DER AUS-
WAHL EINES ENGAGEMENTS FUR BENACH-
TEILIGTE PERSONEN?

FUr Personen, deren Wiedereinstieg insbesonde-
re durch eine langere Arbeitslosigkeit erschwert
ist und die dennoch grundsatzlich bereits fir den
Einstieg in die Arbeitswelt bereit sind, kann man
vor allem ein freiwilliges Engagement oder ein
Praktikum empfehlen, das einem Einstieg in ein
sozialversicherungspflichtiges  Arbeitsverhaltnis
nicht im Wege steht. Es muss gewahrleistet sein,
dass die Suche nach einem regqularen Arbeitsver-
haltnis nicht durch ein Ehrenamt oder ein Prak-
tikum beeintrdchtigt wird. Freiwillige Einsatze,
die einen bestimmten zeitlichen Rahmen nicht
Ubersteigen, sind nicht genehmigungspflichtig. In
Deutschland liegt die Grenze hier bei 15 Stunden
pro Woche fir Personen, die Arbeitslosengeld |
beziehen. Hat ein Ehrenamt einen héheren zeit-
lichen Rahmen, so muss es von der Arbeitsagen-
tur oder dem Jobcenter genehmigt werden, auch
dann wenn es sich um ein unbezahltes Praktikum
handelt. Ansonsten kann es zur Kirzung der Be-
zige kommen. Dariber hinaus darf ein Ehrenamt
kein ,verstecktes Erwerbsverhdltnis" sein und die
freiwillige Tatigkeit muss jederzeit unterbrochen
oder beendet werden kénnen. Eine ehrenamtliche
Betdtigung wahrend der Arbeitslosigkeit ist mog-
lich, wenn dadurch die berufliche Eingliederung
des Arbeitslosen nicht beeintrachtigt wird (§119
(2) SGB I1I).

FUr andere benachteiligte Menschen, die noch
weiter vom Arbeitsmarkt entfernt sind, konnte
das ehrenamtliche Engagement langfristig eben-
falls ein Schritt in Richtung Erwerbsfdhigkeit sein.
Zunachst stehen jedoch andere wichtige Aspek-
te im Vordergrund, die fir eine erfolgreiche Ar-
beitsmarktintegration entscheidend sind wie
beispielsweise Starkung des Selbstwertgefihls,

Austausch mit anderen und mehr soziale

erster Linie das Selbstwertgefihl einer Person zu
starken, empfiehlt sich ein Engagement in einem
Bereich, in dem der oder die ,Freiwillige" ihre
Starken direkt einbringen kann und schnell posi-
tives Feedback bekommt. Wurde als Ziel das Er-
leben einer Tagesstruktur definiert, wird ein tag-
liches oder mehrmals wéchentlich stattfindendes
Engagement mehr Sinn machen als nur wenige
Stunden an einem Abend pro Woche.

Der europdische Freiwilligendienst bringt durch
die Reise und das Leben in einem anderen Land
nochmals speziellere Rahmenbedingungen mit
sich, die es in der Beratung intensiv zu vermit-
teln und bericksichtigen gilt. Grundsatzlich sollte
diese Form freiwilligen Engagements fir unsere
Zielgruppe benachteiligter Personen nicht aus-
geschlossen werden. Es gibt zahlreiche Beispiele
gelungener Auslandspraktika und Freiwilligen-
dienste von Personen, die aus unterschiedlichen
Grinden benachteiligt sind. Jedoch ist in einem
solchen Fall mit Sicherheit eine wesentlich lange-
re Vorbereitung notwendig und in vielen Fallen ist
eine enge Betreuung unabdingbar fir den Erfolg
des Engagements. Wir mochten explizit dazu er-
mutigen europaische Freiwilligendienste in der
Beratung zu bericksichtigen, jedoch die Vorbe-
reitung und Organisation nicht zu unterschatzen

4.2 WAS SOLLTE IN DER BERATUNG BE-
RUCKSICHTIGT WERDEN UM DIE PERSONEN
BESTMOGLICH AUF IHR ENGAGEMENT VOR-
ZUBEREITEN?

In der Vorbereitung fir ein freiwilliges Engage-
ment von benachteiligten Zielgruppen ist zu be-
achten, dass es sich um eine Zielgruppe handelt,
die in der Regel bisher noch keine Erfahrungen mit
einem freiwilligen Engagement hat. In der Grup-
pe der (Langzeit-) Arbeitslosen beispielsweise
stellen Personen mit niedriger Schulbildung den
grofdten Anteil dar. Dieselbe Gruppe ist es auch,
die sich besonders selten oder noch nie engagiert

Modul 7 Beratung

zu ehrenamtlichen
Tatigkeiten und Prak-
tika fUr benachteilig-
te Personengruppen

Kontakte, Erleben einer Tagesstruktur, haben. Dadurch verstarkt sich der Effekt, dass

neue Fahigkeiten erwerben und Kompe- Arbeitslose besonders selten freiwillig engagiert
tenzzuwachs. Fir diese Personen bieten sind. (vgl. Simonson 2014). Auch im internationa-

sich v.a. Engagements mit eher niedrig- len Vergleich wurde in Studien bestétigt, dass die

schwelligen Zugangsbedingungen an so-
wie Institutionen, die Uber Erfahrungen mit der
Zielgruppe verfigen. Das Thema Erwerbsarbeit
wird vorerst eher zweitrangig betrachtet, wo-
durch z.B. ein grof3erer zeitlicher Spielraum ent-
stehen kann. Die Art des Engagements sollte so
ausgewahlt werden, dass die in der Beratung ge-
meinsam erarbeiteten Ziele bestmdglich erreicht
werden kénnen. Geht es beispielsweise darum in

Beteiligung an freiwilligem Engagement stark von
der personlichen Bildung abhadngt; Menschen mit
geringem Bildungsniveau engagieren sich dem-
nach weniger im Bereich der Freiwilligenarbeit als
Menschen mit hohem Bildungsniveau (vgl. Gest-
huizen & Scheepers 2012). Daraus wird deutlich
erkennbar, dass es einer besonderen Ansprache
dieser Zielgruppe bedarf und die Betreuunginten-
siv gestaltet werden muss.



Personen, die sich auf diesem Weg gesellschaftlich
einbringen mochten, dirfen durch ein mogliches
Engagement keinerlei Nachteile erfahren und es
muss ausgeschlossen sein, dass mit einem Ehren-
amt, Freiwilligendienst oder Praktikum Sanktio-
nen verbunden sind. So zeigte sich in mehreren
Projekten, die eine (Wieder-) Eingliederung von
auf dem Arbeitsmarkt benachteiligten Personen
in den Arbeitsmarkt Uber ein freiwilliges Engage-
ment zum Ziel hatten, dass sich eine Verbindung
mit Sanktionen negativ auf ein Engagement aus-
wirkt. Die Arbeit wird so nicht als freiwillige Arbeit
aufgefasst und verliert auf diese Weise den Cha-
rakter davon, dass sich jemand aus einer intrinsi-
schen Motivation heraus einbringen will. Die be-
schriebenen Vorteile wie etwa die Wahrnehmung
einer sinnvollen Aufgabe oder die Einbindung in
soziale Netzwerke wird deutlich erschwert, wenn
mit einem Engagement Sanktionen verknipft
sind. Insgesamt [dsst sich daher sagen, dass Per-
sonen, die sich engagieren durch ein solches En-
gagement keinerlei Nachteile haben dirfen.

Es kostet ein hohes MalRR an Uberwindung und
Eigeninitiative ein freiwilliges Engagement zu
beginnen ohne durch andere Personen dabei ein-
gefUhrt zu werden. Insbesondere Menschen mit
verstarkten Hemmnissen, wie bei benachteilig-
ten Personen hdufig der Fall, tun sich damit sehr
schwer. Daher ist eine gezielte Abholung durch
eine/n Ansprechpartner/in oder eine/n Anleiter/
in sehr stark zu empfehlen. Dies geschieht bislang
nur in eher wenigen Bereichen des freiwilligen
Engagements. Ausnahme stellen 6ffentlich gefor-
derte Projekte dar, die eine Einbeziehung von be-
nachteiligten Gruppen zum Ziel haben und daher
im besonderen Maf3e gefordert werden.

FUr eine passende Anleitung ist zentral, dass ein/e
Ansprechpartner/in bekannt ist und deutlich wird,
wer fUr die Begrifdung, Einarbeitung und auch
bei Problemen ansprechbar und erreichbar ist. Er/
sie muss zu den Fragen rund um ein Engagement
Auskunft geben kénnen und Fragen etwa nach
dem Versicherungsschutz, den Qualifizierungs-
moglichkeiten, Bescheinigungen und zu Auf-
wandsentschddigungen kompetent beantworten
kénnen. Idealerweise ist diese Person auch mit
den Besonderheiten und der Komplexitat in der
Zusammenarbeit mit Benachteiligten vertraut.
Der/die Ansprechpartner/in ist nicht nur fir den
Menschen wichtig, der sich freiwillig engagiert,
sondern auch fUr die betreuenden Berater/innen
als Kontaktperson. Bei dieser konnen die Bera-
ter/innen Informationen einholen, Ricksprache
halten Uber den Verlauf des freiwilligen Engage-

ments oder bei Schwierigkeiten in der Durchfih-
rung diese ansprechen und ggf. intervenieren.

4.3 MATERIALIEN FUR EINE GUTE PASSUNG
ZWISCHEN ENGAGEMENT UND INTER-
ESSENT SOWIE FUR EIN ERFOLGREICHES
ENGAGEMENT

Insbesondere dann, wenn sich eine Person fir
ein freiwilliges Engagement interessiert und sich
weitere Einblicke verschaffen will, ist es sehr wich-
tig die passende Engagementform zu finden und
eine geeignete Einrichtung. Es besteht die Gefahr,
dass sich eine Person nach einer negativen Erfah-
rung gar nicht mehr fir ein freiwilliges Engage-
ment begeistern lasst und dem gesamten Bereich
des freiwilligen Engagements kritisch gegeniber-
steht. In der Beratung kann es eine Hilfestellung
sein, sich einem mdglichen Engagement mithil-
fe von den beiden Fragebdgen zu nahern, die im
Folgenden dargestellt werden und im Anhang an
dieses Modul zur Verfigung stehen.

Fragebogen fir Beratende

Der Fragebogen fir Beratende dient als eine
Checkliste um zu bewerten, was fir eine Art frei-
willigen Engagements in der jeweiligen Einrich-
tung oder im Unternehmen méglich ist, beispiels-
weise, ob auch Personen, die eher viel Anleitung
und Begleitung brauchen, hierher passen und
welche Voraussetzungen es ggf. gibt (wie gute
Sprachkenntnisse etc.). Anhand der aufgefiihrten
Fragen kann eine solche Beurteilung vorgenom-
men werden. Auf diese Weise kann verhindert
werden, dass eine ungeeignete Stelle ausgewahlt
oder empfohlen wird. Insbesondere dem Thema
der Ansprechpartner/innen und Anleiter/innen
sollte dabei besondere Aufmerksamkeit zukom-
men, da sich an diesem Punkt die Qualitat einer
Einrichtung bei der Zusammenarbeit mit freiwillig
engagierten Personen zeigt.

Reflexionsbogen ,Mein freiwilliges Engage-
ment/Praktikum"

Mithilfe des Reflexionsbogens kénnen sich Perso-
nen einem moglichen Engagement annahern und
fir sich selbst deutlich machen, was sie mit dem
Engagement erreichen méchten und was die Mo-
tivation dahinter ist. Dadurch kommt es zu einer
intensiven Auseinandersetzung mit der Frage,
welches Engagement zu dieser Person passt und
welche Erwartungen und Anforderungen an eine
Stelle gebracht werden. Der Bogen kann auf diese
Weise auch frustrierende Erlebnisse verhindern
helfen.



QUALIFIZIERUNGSNACHWEISE
Eine Bescheinigung fur das freiwillige Engage-
ment kann in vielerlei Hinsicht von Vorteil sein.
Fir weitere Bewerbungen zeigt es auf, was inhalt-
lich und fachlich geleistet wurde und durch was
sich der Engagierte ausgezeichnet hat. Damit ist
auch die personliche Leistung beschrieben. Eben-
so wird dadurch dokumentiert, welchen zeitli-
chen Umfang das Engagement hatte. Dies einer
Bewerbung beizulegen ist hilfreich, aber nicht
verpflichtend. Da viele Arbeitgeber zunehmend
auf soziale und personliche Kompetenzen Wert
legen, sind Nachweise Uber freiwilliges Engage-
ment von Vorteil. Fir einen Engagierten ist es
zudem eine wertvolle Bestatigung der geleiste-
ten Arbeit und ein Ausdruck Uber die erworbenen
Kompetenzen. Diese Anerkennung kann zur Stér-
kung des Selbstwertgefihls fGhren und damit zu
neuer Motivation fir weiteres Engagement und
weitere Bewerbungen. Einige Amter verlangen
zudem eine Bestatigung des Engagements, um
Kosten zu erstatten und Leistungen abzurechnen
beispielsweise beim Finanzamt oder der Arbeits-
agentur/Jobcenter. Bei Freiwilligendiensten sind
die Arbeitgeber verpflichtet den Freiwilligen ein
Zeugnis auszustellen, das dann auch an die zu-
standige Bundesbehdrde als Nachweis weiterge-
leitet wird.
Die Art der Bescheinigung kann unterschiedlich
sein. Eine Moglichkeit ist eine Praktikums- oder
Ehrenamtsbescheinigung, die der Arbeitgeber
verfasst und unterschreibt. Diese kann von Un-
ternehmen zu Unternehmen unterschiedlich sein,
aber enthalt in der Regel:
den Namen und die Anschrift des Unternehmens,
* den eigenen Namen samt Kontaktdaten und

Geburtsdatum,
e den Zeitraum des Praktikums,
* die Arbeitszeit pro Woche und ggf. Fehltage,
» den oder die Einsatzbereiche,

* die Tatigkeiten und erledigten Aufga-

Modul 7 Beratung ben.
zu ehrenamtlichen

Tatigkeiten und Prak-
tika fUr benachteilig-
te Personengruppen  eine Art Leistungs- und Kompetenzbe-

Ein Teil der Bescheinigung kann zudem

urteilung sein. Wenn die freiwillige Ar-
beit zur Zufriedenheit beider Seiten ablief, ware
dieser zusatzliche, positiv bewertende Abschnitt
sehr begrifRenswert. Die Bescheinigung wirde
aussagekraftiger werden und einem qualifizierten
Zeugnis dhneln. So kénnte sie vor allem Menschen
von Nutzen sein, deren letztes Arbeitszeugnis aus
dem Erwerbsleben ldnger zurick liegt bzw. die
Uber keine oder nur wenig aussagekraftige Zeug-
nisse verfigen. Der Arbeitgeberistauch bei einem

Praktikum angehalten auf die Forderung nach ei-
ner Leistungsbestatigung nachzukommen. Die In-
itiative muss in der Regel aber vom Praktikanten
bzw. der Praktikantin kommen.

Fur das freiwillige Engagement gibt es spezielle
Vorlagen, sowohl auf nationaler als auch auf in-
ternationaler Ebene. Fir den Europdischen Frei-
willigendienst (EFD) gibt es beispielsweise eine
Mustervereinbarung, in der vorab schon festge-
legt wird, was das Engagement beinhaltet, wie
die Bezahlung und Versicherung geregelt ist und
Uber welche Dauer sich der Freiwilligendienst er-
streckt. Diese kann unter folgendem Link einge-
sehen werden:
https://www.jugend-in-aktion.de/downloads/

doctrine/JugendFuerEuropaJugendinAkti-
onBundle:Dokument-file-34/Anhang%20I1V_
Mustervereinbarung%20EFD.pdf

Solch eine Vereinbarung ist nicht nur rechtlich
sinnvoll, sondern bietet auch dem sich Engagie-
renden eine Orientierung und Absicherung fir das
kommende Engagement.

Personen, die sich Uber ein Erasmus+ finanziertes
Projekt engagiert haben, konnen dies im , Youth-
pass" dokumentieren
(https://www.youthpass.eu/down-
loads/13-62-214/website%20example%20certifi-
cate%20EVS.pdf)

und zeigen, was sie gelernt haben. Diesen gibt es

fur verschiedene Formen des Engagements; all-
gemeine Informationen findet man unter
https://www.youthpass.eu/de/.

Jedes Zertifikat unterteilt sich in drei Unterpunk-
te: Der erste Teil informiert in groben Zigen Gber
das jeweilige Projekt und bestétigt die Teilnahme
daran. Der zweite Teil beinhaltet einen detaillier-
ten Projektiberblick mit Zielen, Tatigkeiten und
Ergebnissen. Im dritten Teil reflektiert der Teil-
nehmende Uber das Gelernte und die erreichten
Ziele. Hierbei wird ihm empfohlen, dies anhand
der acht Kernkompetenzen fir Lebenslanges Ler-
nen zu beschreiben.

Das Bundesland Baden-Wirttemberg hat eben-
falls eine Vorlage fur Vereine und Institutionen
entwickelt, wie sie auf einfache Weise ein frei-
williges Engagement bescheinigen kdnnen. Der
Ehrenamtsnachweis Baden-Wirttemberg kann
heruntergeladen und ausgefillt werden:
http://www.qualipass.de/fileadmin/Dokumente/
Zertifikate_Vorlagen_f%C3%BCr_Erwachsene/
gp_10_bawue_bildungspass_ehrenamt_01.pdf




Dariber hinaus unterstitzt eine Anleitung zur
Ausstellung des Formulars:
http://www.engagementnachweis-bw.de/filead-
min/user_upload/Anleitung_zur_Ausstellung_
des_Engagementnachweises_02.pdf

Der Nachweis ist Teil des sog. Qualipass, ein Bil-
dungspass des Landes Baden-Wirttemberg, um
samtliche Nachweise Ubersichtlich in einer Mappe
zu sammeln. Die Qualipass-Zertifikate sind Vorla-
gen, die von Arbeitgebern ausgefillt werden und
damit den Bildungspass immer weiter ergdnzen
kdnnen. Auch Schulungen und Fortbildungen
kénnen so nachgewiesen werden.

GRUPPENARBEIT

Nach kurzer Prasentation durch den/die Trainer/

in teilt sich die Gruppe in vier Untergruppen. Jede

Gruppe erhalt eines der vorgestellten Materialien

- Fragebogen, Reflexionsbogen, Youthpass und
Quali-Pass. Folgende Fragen sollen diskutiert
und die Ergebnisse anschlief3end im Plenum vor-
gestellt werden:

- Warum ist das jeweilige Instrument fur die Ziel-
gruppe benachteiligter Menschen geeignet?

- Was denken Sie sollten Berater/innen bei der
Verwendung beachten?

- Wirden Sie als Berater/in Punkte fur [hr Arbeits-
umfeld erganzen?

Fur die abschlieRende Prasentation sollen die Teil-
nehmer/innen ihre Ergebnisse auf Karteikarten
stichpunktartig notieren.

5.UBUNG ROLLENSPIEL BERATUNGS-
SITUATION ZUM THEMA EHRENAMTLICHES
ENGAGEMENT

Um konkret mdgliche Beratungssituationen zu
Uben, die die geeignete Passung zwischen Kli-
ent/in und Ehrenamt/Praktikum zum Inhalt ha-
ben, finden abschlief3end zwei Rollenspiele statt.
Der/die Dozent/in bringt dafir zwei Fallbeispiele
fUr Beratungssituationen mit, die nacheinander
durchgespielt werden. Dafir werden vier freiwil-
lige Teilnehmer/innen aus der Gruppe benétigt,
von denen nacheinander jeweils zwei eine Bera-
tung nachstellen. Der oder die eine schlipft in die
Rolle einer/s Beratenden und der oder die andere
in die Rolle einer interessierten Person aus der
Zielgruppe. Bevor die Rollenspieler/innen in ihre
Rolle schlipfen, haben sie zehn Minuten Zeit, sich
mit ihrer Rolle bekannt zu machen.

Die Ubrigen Teilnehmer/innen haben die Aufga-
be, die Beratungssituation genau zu beobachten
und Auffalligkeiten — sowohl im positiven wie
auch im negativen Sinne — zu notieren. Wahrend
der Beratungssituation soll es um die Beratung
der beiden in den Fallbeispielen skizzierten Per-
sonen zum Thema Ehrenamt/Praktikum gehen.
Das Rollenspiel ist zu Ende, wenn eine Entschei-
dung fur einen ehrenamtlichen Einsatz bzw. fur
ein Praktikum gefallen ist und erste Schritte in
diese Richtung skizziert wurden. Sobald ein Rol-
lenspiel beendet ist, diskutieren die Teilnehmer/
innen und tauschen sich im Plenum Uber das Be-
obachtete aus. Der/die Berater/in soll dabei die
gemeinsam erarbeitete Losung aus seiner/ihrer
Sicht begrinden. Der Dozent moderiert diese
Diskussion. Darauf folgt dann das zweite Fallbei-
spiel mit anschlieRender Diskussion. Durch diese
intensive Auseinandersetzung mit fiktiven, doch
durchaus real moglichen Beratungssituationen
lernen sowohl die Teilnehmer/innen in den Rollen
so wie auch die Beobachtenden worauf es in solch
einer Beratung zum Thema Ehrenamt/Praktikum
ankommt und wo die Herausforderungen liegen.

FALLBEISPIELE

FALL1

FRAU ANTON

Vorabinformationen fir beide Rollenspieler
Frau Anton, 23 Jahre, kommt zur Beratung, weil
sie seit [angerem arbeitssuchend ist und sich nun
in der (Alten-) Pflege beruflich neu orientieren
mochte. Frau Anton hat bisher noch keine Erfah-
rungen im Pflegebereich. Die beratende Person
kennt sie noch nicht personlich. Sie sprach am
Telefon bei der Terminvereinbarung leise, wirkte
freundlich, jedoch eher zurickhaltenden und et-
was unsicher auf den Berater.

In der Beratung kénnen der Fragebogen fur die
Auswahl des Engagements/Praktikums und Re-
flexionsfragen ,Mein freiwilliges Engagement/
Praktikum" (siehe Anhang) verwendet werden.

Zusatzliche Informationen fur den/die Rollen-
spieler/in , Klientin Frau Anton™:
Situationsbeschreibung: Frau Anton sucht eine
Moglichkeit sich ndher mit ihrem neuen Wunsch-
beruf Altenpflege zu befassen; auf lange Sicht
mochte sie eine Ausbildung beginnen, um auch
aus der Wohnung ihrer Eltern ausziehen zu kon-
nen. Bei bisherigen Berufserfahrungen hat sie
bereits schlechte Erfahrungen gesammelt und ist
nun vorsichtig sich in neue, ihr noch unbekannte
Arbeitsumgebungen zu begeben.



Hintergrundinformationen: Hauptschulab-
schluss, ohne Ausbildung, lebt noch bei Ihren
Eltern zusammen mit vier weiteren jingeren Ge-
schwistern. Seit ihrem Schulabschluss hat Frau
Antonverschiedene Hilfstatigkeitenin der Gastro-
nomie, im Hotelgewerbe und in einem Lagerhaus
ausgelbt, diese jedoch immer nach relativ kurzer
Zeit wieder kurzfristig beendet. Durch Mobbin-
gerfahrungen wahrend der Hilfstatigkeiten leidet
sie unter leichten psychischen Problemen und es
fallt ihr schwer, sich in neue Gruppen einzufigen.
Trotzdem mochte sie sich davon nicht entmuti-
gen lassen und irgendwann in naher Zukunft eine
Ausbildungim Alten- und Pflegebereich beginnen.

Gerne mochte Frau Anton mit Menschen arbei-
ten, weil’ aber um ihre Schwierigkeiten, in gréf3e-
ren Gruppen zu agieren.

Kenntnisse: kennt sich im Internet mit verschie-
denen Suchmaschinen aus, hat auch schon zu ver-
schiedenen Themen recherchiert und sich kundig
gemacht

Interessen: sie ndht und bastelt gerne, interes-
siert sich fUr die Geschichte ihres Heimatortes

Zusatzliche Information

for ,,den/die Berater/in“:

Dem/der Teilnehmer/in, der die beratende Rolle
Ubernimmt, liegt folgendes Angebot vor:

Angebot fir ehrenamtliches Engagement und Praktika im Haus Sonnenschein in Waldberg

Einrichtung Haus Sonnenschein, Sonnenweg 12, 12345 Waldberg
Tatigkeiten Praktika, Besuchsdienste im Pflegeheim

Kategorie Soziales

Ansprechpartner Frau Sonne, Telefon: 123, E-Mail: 123@sonne.de

Beschreibung

Wir suchen aktuell Ehrenamtliche, die sich vorstellen kdnnen, einzelne Bewoh-
ner/innen zu besuchen, sich mit ihnen zu unterhalten, mitihnen spazieren zu
gehen, vorzulesen, zu basteln etc. Dabei achten wir darauf, dass der/die Bewoh-
ner/in und der/die Ehrenamtliche/r gut zusammen passen. DarUber hinaus bie-
ten wir immer wieder nach Absprache Praktikumsplatze an (4 Wochen Vollzeit).
Zeitliche Flexibilitat, Belastbarkeit und Bereitschaft zum 2-Schicht-Betrieb
muss vorhanden sein.

Einsatzort

Waldberg

Voraussetzungen Ehrenamt

Kommunikationsfahigkeit, Flexibilitdt, Empathie, Kreativitat und vor allem
Humor

Zeitbedarf nach Absprache, individuelle L6sungen mdéglich, mindestens ein Nachmittag
pro Woche
Zeitraum ab sofort

Einarbeitung

Ansprechpartnerin: Frau Sonne

Begleitung

Fortbildungen nach Bedarf, mind. 1x jahrlich, Begleitung und beratende
Unterstitzung jederzeit.

Versicherung

ja

Sonstiges

Regelmaflige Ehrenamtstreffen zum Erfahrungsaustausch, Ausflige
und Treffen.

Modul 7 Beratung

zu ehrenamtlichen
Tatigkeiten und Prak-
tika fUr benachteilig-
te Personengruppen

des Rollenspiels eingebracht werden

kann:

Lésungsvorschlag, der vom Trainer
oder der Trainerin nach Beendigung

oder ihnen vorliest. Ihr kreatives Talent kann Frau
Anton dabei gezielt einsetzen. Mit einem Ehren-
amt zu beginnen macht fir Frau Anton auch des-
halb Sinn, weil sie dadurch in kleinen Schritten
mehr Zuversicht und Selbstbewusstsein aufbauen

Fir Frau Anton ware es gut, wenn sie sich lang-
sam an das neue Arbeitsfeld der Pflege und Be-
treuung von alten Menschen herantastet. Gerade
in diesem Bereich gibt es viele Maglichkeiten fir
ein ehrenamtliches Engagement auch mit wenig
Zeitaufwand, bei dem man beispielsweise mit
Pflegeheimbewohner/innen gemeinsam bastelt

kann, auch, was die Arbeit mit Gruppen angeht.
Sie kénnte sich Uber eine Tatigkeit, die sich auf
eine Person konzentriert, an die Arbeit mit grof3e-
ren Gruppen herantasten und sich dabei auch ih-
ren Kolleg/innen anndhern. Dies wirde ihr helfen,
ihre negativen Erfahrungen auszugleichen und



sie wirde positive Erlebnisse in einem Team sam-
meln. Sobald sie sich dann sicherer fihlt, sich in
dem Berufsbereich orientiert hat und erste Erfah-
rungen im Arbeitsalltag gesammelt hat, kann sie
ggf. ein Vollzeit-Praktikum absolvieren oder sich
spater fUr eine Ausbildung bewerben. Die Grund-
steine fur das Durchhalten in der Ausbildungszeit
waren gelegt.

FALL 2

HERR ABBAS

Herr Abbas, 32 Jahre, kommt zu einer Bera-
tungseinrichtung, da er seit ca. vier Monaten
arbeitslos ist und bei der beruflichen Orientie-
rung Unterstitzung braucht. Er verfigt Uber
keine Berufsausbildung.

In der Beratung kénnen der Fragebogen fir die
Auswahl des Engagements/Praktikums und Re-
flexi-onsfragen ,Mein freiwilliges Engagement/
Praktikum" (siehe Anhang) verwendet werden.
Situationsbeschreibung: Herr Abbas war zuletzt
zwei Jahre als Hilfsarbeiter im Lager eines mittel-
grofden Mdbelhauses beschaftigt, welches noch
weitgehend ohne EDV auskam. Davor hatte er
u.a. auch schon stundenweise als Aushilfskellner
gearbeitet. Er weild nun nicht, wie es beruflich fir
ihn weitergehen kénnte. Zum einen kann er sich
eine berufliche Qualifizierung im Bereich Lager/
Logistik vorstellen, um sich auch auf anspruchs-
vollere Tatigkeiten im Lager bewerben zu kén-
nen. Allerdings fehlen ihm Informationen GUber
ihm offen stehende mogliche Ausbildungs- bzw.
Qualifizierungswege. Zum anderen interessiert
ihn auch eine Tatigkeit in der Gastronomie, da er
sehr kommunikativ und gerne unter Menschenist.
Erist sich jedoch nicht sicher, ob er genigend Fle-
xibilitdt und Belastbarkeit fir einen Vollzeitjob in
der Gastronomie, etwa im Service, mitbringt.

Hintergrundinformationen: Herr Abbas ist 32
Jahre alt und algerischer Abstammung. Den
Hauptschulabschluss absolvierte er nach schwe-
rer Schulzeit und verschiedenen UbergangsmalR-
nahmen. Wahrend einer Jugendstrafe begann er
den Realschulabschluss, den er leider nicht been-
den konnte, da er nach der Haftentlassung dem
Arbeitsmarkt zur Verfigung stehen musste. Eine
Zeitarbeitsfirma vermittelte ihn vor zwei Jahren
an das Mébelhaus. Dort war man zufrieden mit
seinen Leistungen, konnte ihn jedoch nicht Gber-
nehmen. Langfristig mochte er eine direkte An-
stellung und gerne auch mehr Verantwortung im
Job Ubernehmen.

Kenntnisse/Interessen: gute Deutschkenntnisse,
Arabisch flieSend, Grundkenntnisse Lagerwirt-
schaft, Staplerschein, offen, arbeitet gerne mit
Menschen /im Team

Lésungsvorschlage, die vom Trainer oder der
Trainerin nach Beendigung des Rollenspiels
eingebracht werden kdnnen:

FUr Herrn Abbas ware sicherlich sinnvoll, ein oder
zwei Praktika zu absolvieren, um einen besseren
Einblick in die genannten Tatigkeitsfelder und
den Arbeitsalltag darin zu bekommen. Zum einen
kdme ein Praktikum in einem groféeren, moder-
neren Lager in Frage, bei dem er anspruchsvol-
lere Tatigkeiten kennen lernen und so feststellen
kann, ob ihm das liegt und ob er hier eine berufli-
che Qualifizierung anstreben sollte (z.B. Uber die
IHK). Es kann sinnvoll sein, sich im Gespréach be-
reits mit einer solchen Weiterbildung als Fernziel
zu befassen. Hierbei sollten die Anforderungen,
sowohl inhaltlich als auch zeitlich, sowie der Kur-
sort und die Kosten bericksichtigt werden.

Zum anderen konnte Herr Abbas durch ein Voll-
zeit-Praktikum in der Gastronomie die Anforde-
rungen, beispielsweise im Service, besser kennen
lernen. Ein vierwdchiges Vollzeit-Praktikum etwa
konnte ihm helfen, Klarheit dariber zu bekom-
men, ob er sich eine berufliche Zukunft in diesem
Arbeitsfeld vorstellen kann. In der Gastronomie
hatte er bei entsprechender Eignung sicherlich
Mdglichkeiten, angelernt einen Job zu finden.
Dariber hinaus kénnten in der Beratung auch fir
dieses Berufsfeld — fur eine langfristige berufliche
Perspektive — mogliche Qualifizierungswege an-
gesprochen werden.

In der Beratung sollte geklart werden, ob und wel-
che Unterstitzung Herr Abbas bei der Suche nach
einem Praktikumsplatz bendtigt (Bewerbungsun-
terlagen, Firmenrecherche etc.) und welche Vor-
gaben es seitens der Arbeitsagentur gibt. Bei der
Wahl der Praktikumsstelle sollte auf die Rahmen-
bedingungen geachtet werden, wie der zeitliche
Umfang aussieht, wie die Frage der Versicherung
geklartist und ob es eine VergUtung gibt. Idealer-
weise fande ein Praktikum in einem Unternehmen
statt, das an neuen Mitarbeitern interessiert ist
und vielleicht sogar intern Mdglichkeiten bietet,
sich beruflich zu qualifizieren.



LERNERGEBNISSE

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene
Beurteilungsmethoden

Vorteile eines ehrenamtlichen Engagements/Praktikums

1. EINFUHRUNG IN DAS THEMA

Der/die Teilnehmer/in
kennt unterschiedliche
Vorteile eines ehrenamt-
lichen Engagements oder
Praktikums.

Er/sie kann einem/einer
Ratsuchenden die Vorteile
und den Nutzen ehren-
amtlichen Engagements/
Praktikumsim Allgemei-
nen erklaren.

Er/sieistin der Lage, die
Vorteile eines ehrenamt-
li-chen Engagements/
Praktikums individuell
passend einer/einem Rat-
suchenden zu vermitteln.

Gruppenpuzzle, Prasen-
tation und Auswertung
(angeleitet von dem/der
Trainer/in)

2. UNTERSCHIEDLICHE FORMEN DES FREIWILLIGEN ENGAGEMENTS

Der/die Teilnehmer/in
kennt die Unterschiede
zwischen einem ehren-
amtlichen Engagement,
Freiwilligendienst und
einem Praktikum.

Er/sie kann einem/ei-

ner Ratsuchenden die
Unter-schiede zwischen
einem ehrenamtlichen
Engage-ment, Freiwilli-
gendienst und Praktikum
im Allge-meinen erklaren.

Er/ sie kann entscheiden,
welche Form des Enga-
ge-ments am besten zu
sei-nem/r Klient/in passt
und kann ihn/sie motivie-
rend beraten.

3. RECHERCHEMOGLICHKEITEN

Der/die Teilnehmer/in
kennt regionale Daten-
banken und die Daten-
bank des europdischen
Freiwilligendiensts.

Er/sie kann mit einer
inte-ressierten Person
passende freiwillige
Arbeitseinsatze recher-
chieren.

Er/sieist in der Lage Rat-
suchenden verschiedene
Recherchemdglichkeiten
zu erklaren, sodass diese
eigenstandig nach einem
fur sie passenden Engage-
ment suchen kénnen.

Gruppenarbeit zu Re-
cherchemaoglichkeiten,
Prasentation und Aus-
wertung (angeleitet von
dem/der Trainer/in)

4. PASSUNG
4.1 Was ist zu beachten bei der Auswahl eines Engagements

Er/sie weil, dass ein En-
gagement/Praktikum eine
Herausforderung darstellt
und kennt die Schwierig-
keiten der Zielgruppe, ein
Engagement anzugehen.
Um Hindernisse abzubau-
en, kennt er/sie verschie-
dene Motivationsstrate-
gien und die Vorteile von
ehrenamtlichem Engage-
ment/Praktika.

Er/sie kann einem/einer
Ratsuchenden naher-
bringen, inwiefern ein
Engagement bzw. ein
Praktikum einen loh-
nenswerten personlichen
Einsatz darstellt.

Er/sie kann angemessen
auf die Fragen der interes-
sierten Person eingehen
und kann ihm/ihr individu-
elle Vorteile eines ehren-
amtlichen Engagements/
Praktikums aufzeigen.

Rollenspiel aus Kapitel

5 und gemeinsame Aus-
wertung (angeleitet von
dem/der Trainer/in)

4.2 Was

istin der Beratung und Vorbereitungsphase zu bericksichtigen

Er/sie weill um die Rele-
vanz einer kompetenten
Anleitung. Er/ sie kennt
die negativen Folgen
maoglicher Sanktionierun-
gen.

Er/sie kann der/dem Rat-
suchenden die Bedeutung
der Anleitung im Betrieb
oder der Organisation
vermitteln und erklaren,
worauf bei den Rahmen-
bedingungen des Engage-
ments geachtet werden
muss.

Er/sie kann mit dem/
der Ratsuchenden ein
Engagement aussuchen,
welches zum einen das
passende Maf% an Anlei-
tung bietet und dessen
Rahmenbedingungen
individuell passend sind.

Rollenspiel aus Kapitel

5 und gemeinsame Aus-
wertung (angeleitet von
dem/der Trainer/in)




Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenzen

Empfohlene
Beurteilungsmethoden

4.3 Materialien fur eine gute Passung zwischen Engagement und Interessent
sowie fur ein erfolgreiches Engagement

Er/sie kennt Tools,

wie beispielsweise die
Fragebdgen, um eine
Passung zu Uberprifen,
sowie Moglichkeiten der
Bescheinigung eines frei-
willigen Einsatzes.

Er/sie kann anhand der
Bogen Starken und
Schwachen des/der
Klient/in beziglich eines
freiwilligen Engagements
herausarbeiten und
Rahmenbedingungen ver-
schiedener Engagements
kritisch diskutieren.

Er/sie macht auf Rahmen-
bedingungen, Herausfor-
derungen und Chancen
eines Engagements
aufmerksam und kann
den/die Klient/in konkret
fUr eine passende Stelle
beraten und gegebenen-
falls motivieren.

Gruppenarbeit 4.3,
Prasentation und Aus-
wertung (angeleitet

von dem/der Trainer/in)
sowie Rollenspiel aus Ka-
pitel 5 und gemeinsame
Auswertung (angeleitet
von dem/der Trainer/in)

CURRICULUM
THEMA LEHR-UND LERNMETHODEN MATERIALIEN DAUER
BegriiBung, Einstiegin * Input und anschlieRend moderier- | ¢ Flipchart 30 Min.
den Tag te Diskussion im Plenum/Stuhl-
»Meine Erfahrung zum kreis
Thema freiwilliges En-
gagement im Beratungs-
kontext" inkl. Vorstel-
lungsrunde
1. Vorteile des freiwilligen | ° Input und anschlieRende Diskus- * Textbaustein Trainings- 30 Min.
Engagements kennenler- sion handbuch , Vorteile eines
nen freiwilligen Engagements"
2. Verschiedene Formen ° Gruppenpuzzle * Beschreibung verschie- 45 Min.
freiwilligen Engagements dener Mdglichkeiten des
freiwilligen Engagements
auf Kopien fir die Teilneh-
menden anhand der Texte
in Kapitel 2
* Vorstellung der erarbeiteten Er- * Papier und Stifte fir An- 30 Min.
gebnisse im Plenum merkungen
* Pinnwand/ Flipchart
* Klebeband
« Ubersichtstabelle aus
Kapitel 2
3. Recherchemoglichkei- * Abfrage im Plenum, ggf. Ergan- ¢ EinfUhrung zu Kapitel 3 30 Min.
ten des Engagements zung durch Trainer/in und beispiel- im Trainingshandbuch,
erarbeiten hafte Prasentation einer Recher- Beamer
chedatenbank
 Gruppenarbeit zum Kennenlernen | e Flipchart, PCs mit Inter- 30 Min.
der gesammelten Recherchemdg- netanschluss bzw. Smart-
lichkeiten phones
* Austausch im Plenum GUber die * Flipcharts 15 Min.
Vor- und Nachteile der Datenban-
ken
4.1 + 4.2 Passung zwi- * Input und Diskussion/Erganzun- » Textbausteine 4.1 und 4.2 30 Min.
schen Engagement und gen durch die Gruppe aus dem Trainingshand-
Person buch, ggf. Flipchart




LERNERGEBNISSE

THEMA LEHR- UND LERNMETHODEN MATERIALIEN DAUER
4.3 Materialien * Kurze Erlduterung durch Trainer/in | * Beamer um Materialienim | 15 Min.
zu den Materialien Plenum kurz vorzustellen
 Gruppenarbeit um sich mit den * Drei Fragen fur die Grup- 45 Min.
Materialien vertraut zu machen penarbeit, Kopien der vier

Instrumente, Karteikarten
und Pinnwand zur Prasen-
tation der Ergebnisse

° Prasentation der Ergebniss im * Karteikarten und Pinn- 30 Min.
Plenum wand
5. Rollenspiele ° Zwei Rollenspiele mit vorgegebe- |  Kopien der Fallbeispiele 60 Min.
nem Fallbeispiel um die Themen sowie der Fragebdgen
aus Kapitel 4 zu Gben, anschlie- . Fragebogen fir die Aus-
3end an jedes Beispiel Diskussion wahl" und , Reflexionsfra-
im Plenum gebogen" fur alle Teilneh-
menden

Abschluss * Refelexion im Plenum * ggf. Flipchart 15 Min.




ANHANG

FRAGEBOGEN FUR DIE AUSWAHL DES ENGAGEMENTS/PRAKTIKUMS

Name of the organisation:

Wer ist die Ansprechperson?

Name -------------------------------------------------------------------------------
Te" ...................................................................................
E-Mail ------------------------------------------------------------------------------
Wer Ubernimmt die Anleitung? Zeitlicher Rahmen?
Tatigkeitsbeschreibungen
Zeitrahmen fir das Ehrenamt? -1 Taglich 1 Wochentlich
I Monatlich I Projektbezogen
bzw.
Dauer und Wochenstunden des Praktikums: | Wochena _ Stunden
Sind die Voraussetzungen bekannt (z.B. Sprachkennt- | _I Nein
nisse, Computerkenntnisse, Fihrerschein)? JJajwelche?
Wird ein polizeiliches Fihrungszeugnis verlangt? Ja
I Nein
Gibt es eine Aufwandsentschadigung fir das Ehren- I Nein
amt/Praktikum? _Ja: 1Fahrtkosten
_I Material
I Aufwandsentschadigung
Jsonstiges:
Gibt es eine zeitliche Begrenzung des Ehrenamts? Ja
I Nein
Wie und in welchen zeitlichen Abstanden erhalten die
Ehrenamtlichen bzw. Praktikant/innen Rickmeldung
zu ihrer Tatigkeit?
Gibt es regelmafige Besprechungen/Teamsitzungen?
Welche Formen der Anerkennung gibt es?
Werden die Ehrenamtlichen Uber Weiterbildungen I Nein
informiert? A WIe?
Gibt es Vorgaben seitens der Agentur fir Arbeit oder I Nein

des Jobcenters?

_1Ja; welche?

Weitere Vereinbarungen:




REFLEXIONSFRAGEN ,MEIN FREIWILLIGES ENGAGEMENT/PRAKTIKUM"

Kontaktdaten
Name ------------------------------------------------------------------------------
Tel ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
E-Mail ------------------------------------------------------------------------------
Alter ------------------------

Berufliche Ausbildung und Vorerfahrungen

Welche Motivation habe ich fir mein Engagement/

Praktikum?

Welchen Mehrwehrt bringe ich der Einrichtung und

was erwarte ich fir mich von meinem Engagement/

Praktikum?

Welche eigenen Moglichkeiten habe ich, welche

zeitlichen Verpflichtungen mochte ich eingehen, Gber

welchen Zeitraum?

In welchem zeitlichen Rahmen soll mein Ehrenamt/ _taglich

Praktikum stattfinden _wochentlich

(Anmerkung bei Praktika: Sollten in der Regel mindes- | [l monatlich

tens 20 Stunden pro Woche betragen) Stundenanzahl:

Welches Angebot mache ich der Einrichtung?

Welche meiner Kompetenzen/Fahigkeiten/Starken

mochte ich dort einsetzen?

Bin ich bereit, ein polizeiliches FGhrungszeugnis 1Ja

vorzulegen? I Nein

Bin ich bereit, mein Handeln im Ehrenamt/Praktikum

zu reflektieren und bei Bedarf dazu zu lernen?

Habe ich Zeit und Kapazitdt, ggf. an Fortbildungen JJa

teilzunehmen? I Nein

Ist der Einsatzort gut fir mich erreichbar? (1Ja I Nein

Bendtige ich eine Fahrtkostenerstattung? (JJa  JNein

Kenne ich meine/n persénliche/n Ansprechpartner/inin
der Einrichtung? Welche Erwartungen habe ich ihm/ihr
gegeniber?
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1) UBERBLICK UBER DAS NATIONALE
WEITERBILDUNGSSYSTEM

In Deutschland beinhaltet Weiterbildung drei
verschiedene Bildungsarten: allgemeine und po-
litische Weiterbildung, berufliche Weiterbildung
und Weiterbildung an Hochschulen. Allgemeine
Weiterbildung beinhaltet Kurse, die nicht einem
bestimmten Beruf zugeordnet sind, wie beispiels-
weise Sprachkurse und Weiterbildungen in Medi-
enkompetenz oder Teamarbeit. Oft geht es dabei
um die sogenannten ,Schlisselkompetenzen".
Diese Kompetenzen sind wesentlich fir die Be-
rufs- und Arbeitswelt. Berufliche Weiterbildung
beinhaltet berufliche Vorbereitungskurse, Um-
schulungen und Meisterkurse, Sprachunterricht
und das Nachholen von Schulabschlissen. Dane-
ben gibt es viele freizeitorientierte Bildungsange-
bote. [1]

Die Zielsetzung kann dementsprechend Richtung
Allgemeinbildung und Personlichkeitsbildung
weisen sowie explizit berufsweltbezogen ausge-
richtet sein. Die Ubergénge kénnen z.T. auch als
fliellend betrachtet werden (Bsp. Sprachkurse,
Medienkompetenz oder ,soft skills" wie z.B. ein
Training zur Kommunikationsfahigkeit).

OFFENTLICHE UND PRIVATE WEITERBIL-
DUNGSANBIETER IN DEUTSCHLAND
Beispiele offentliche Anbieter: Berufliche Schu-
len, (Fach-)Hochschulen, Fachschulen, Kammern,
Gewerkschaften, Berufsverbande, Volkshoch-
schulen.
Das Angebot ist breit gefdchert, Beispiel: ,Ge-
werbliche und technische Schulen bieten Kurse
in Agrarwissenschaft, Gestaltung, Wirtschaft
und Sozialwesen, in ber 160 Fichern. Wie bei
Meisterschulen findet entsprechend den
gesetzlichen Vorgaben des jeweiligen Bun-
deslandes am Ende eine Abschlusspriifung
statt." [2]
Gewerbliche Anbieter stellen mit einem Drittel
aller Angebote die gréRRte Anbietergruppe be-
ruflicher Weiterbildung dar, 15% sind Non-Pro-
fit-Organisationen. ,Die Erwachsenenbildungs-
einrichtungen der Gemeinden machen 14% aus.
Weiterbildungsangebote von Einrichtungen aus
Wirtschaft und Industrie sowie Angebote ande-
rer grofer gesellschaftlicher Gruppierungen (Kir-
chen, Parteien, Gewerkschaften, Verbdnde, Ver-
eine, Stiftungen) reprdsentieren jeweils 12%." [3]

Dazu fUhren private Weiterbildungsanbieter Auf-
tradge aus offentlicher Hand durch, z.B. fir die
Arbeitsagentur, das Jobcenter und im Rahmen
von Férderprogrammen des Europaischen Sozial-
fonds (Bund, Lander).

KURSANGEBOTE, DATENBANKEN

UND ANDERE INFORMATIONSQUELLEN

In Deutschland gibt es sehr viele Datenbanken
und Internetseiten um Informationen zu Weiter-
bildungsmaglichkeiten zu finden. Einige Beispiele:

1) Internetbasierte Datenbanken und Informa-

tionsquellen:

* Agentur fir Arbeit — sehr viele Informationen
zum Thema Weiterbildung, Jobmessen
und Kongressen und Angeboten (bundesweit,
Suchfunktion fir Angebote vor Ort)
http://www.arbeitsagentur.de

- Kursnet, Portal fUr berufliche Aus-
und Weiterbildung
http://www.kursnet.arbeitsagentur.de

- BEN, Berufsentwicklungsnavigator
https://ben.arbeitsagentur.de/
* Internetauftritte des Bundesministeriums

fur Bildung und Forschung
(https://www.bmbf.de/)
und Bundesministerium for Wirtschaft und

Energie (http://www.bmwi.de/),

beide teilweise auch auf Englisch abrufbar

* Internetseite des BMBF zu Ausbildungsberufen
und Weiterbildung:
http://www.praktisch-unschlagbar.de

* Internetseite des Europaischen Sozialfonds in
Deutschland — Informationen zu Férderungen,
Prioritdten und Rahmenbedingungen in allen
Bundeslandern

http://www.esf.de/portal/DE/Foerderperiode-

-2014-2020/Foerderschwerpunkte/inhalt.html

* Informationsportale zu (beruflicher) Weiterbil-

dung der Bundeslander:
http://www.bildungsserver.de/Weiterbil-
dung-in-den-Laendern-1201.html
Beispiel Baden-Wirttemberg:

http://www.fortbildung-bw.de

Datenbank, Kursangebote
* Webseiten der Gewerkschaften und
Kammern



2) Andere Informationsquellen

* Seit 2015 gibt es vom Bundesministerium fur
Bildung und Forschung einen kostenlosen
Telefonservice zur Weiterbildungsberatung
sowie telefonische Beratung zu finanziellen
Fordermoglichkeiten wie (Meister-) Baf6G und
Bildungspramie
s. https://www.bmbf.de/de/servicetele-
fon-zur-weiterbildung-1369.html [4]

3) Personliche Beratung zu Kursangeboten

* In den Arbeitsagenturen und den daran ange-
gliederten Berufsinformationszentren (BIZ) und
in den Jobcentern (kostenlos)
Beispiel Baden-Wirttemberg:
Landesnetzwerk Weiterbildungsberatung
http://www.Inwbb.de: persénliche kostenlose

Weiterbildungsberatung vor Ort

* Coaching und Beratung bei einem (privaten/
gewerblichen) Coach/Bildungsberater (gegen
Gebuhr)

FINANZIELLE UNTERSTUTZUNG DER
WEITERBILDUNG IN DEUTSCHLAND

Es gibt viele verschiedene Méglichkeiten finanzi-
eller Unterstiutzung zur beruflichen Bildung. Diese
konnen durch den Bund und die Lander erbracht
werden.

Generell gesehen ist die Arbeitsagentur die erste
Anlaufstelle beziglich finanzieller Hilfen. Dies gilt
fUr arbeitslose Menschen, Arbeitnehmer/innen,
die von Jobverlust bedroht sind, aber auch fir jun-
ge Menschen am Beginn ihres beruflichen Wegs
mit wenig finanziellen Mdglichkeiten sowie fir
Schul- und Studienabbrecher. Wenn Personen aus
diesen Zielgruppen sich zu Weiterbildungsmog-
lichkeiten und Mdglichkeiten finanzieller Unter-
stUtzung beraten lassen wollen, sollten sie die fir
sie zustandige Arbeitsagentur kontaktieren um
eine personliche (Erst-) Beratung zu vereinbaren.
Die meisten Angebote sind fur Arbeitslose kos-
tenfrei. Die Arbeitsagenturen bezahlen beispiels-
weise fir notwendige Umschulungen und sie
unterstitzen Weiterbildung mit einem Bildungs-
gutschein (z.B. fur eine EDV- Weiterbildung). Das
(BaFoG)
bietet finanzielle Unterstitzung fir Schiler/innen

Bundesausbildungsforderungsgesetz

der Sekundarstufe und Student/innen an Hoch-
schulen.

BEISPIELE FUR STAATLICHE UND EUROPA-

ISCHE UNTERSTUTZUNG FUR ARBEITNEH-

MER/INNEN IN DEUTSCHLAND

* MeisterBafoG fur Arbeitnehmer/innen, Berufs-
rickkehrerf/innen und Selbststandige, ggf. auch
fUr Arbeitslose
Voraussetzung: anerkannte(r) Berufsausbil-
dung/- abschluss
Das Gesetz schafft ein individuelles Recht auf
professionelle Weiterbildung, d.h. Meisterkurse
oder dergleichen. Das MeisterBAf6G unter-
stUtzt die berufliche Qualifizierung. Arbeit-
nehmer/innen erhalten einen Zuschuss zu den
Kosten (z.B. 30 %, einkommensabhéngig), den
Restbetrag erhalten sie als Darlehen [5].

Bildungspramie des BMBF fir weiterbildungs-
willige Erwerbstatige, die ggf. nicht Gber die
erforderlichen Mittel verfigen.

Maximale Férderung 500,- €, nicht mehr als

50 % der Kursgebihr [6]

ESF- Férderung von Weiterbildung als Zuschuss
(bis zu 100% der Kosten), beziglich der Bewil-
ligungskonditionen siehe beispielsweise die

Internetseite des ESF oder die Datenbank zu
Fordermdoglichkeiten des BMWi:
http://www.foerderdatenbank.de/Foerder-DB/
Navigation/foerderrecherche.html

2) BERUFSBILDUNGSSYSTEM
INDEUTSCHLAND

In Deutschland gibt es 330 staatlich anerkannte
Ausbildungsberufe, in denen nach einer vorge-
schriebenen Ausbildungsordnung ausgebildet
wird. Die jeweiligen Ausbildungsordnungen legen
wesentliche Bestandteile des Ausbildungsver-
laufs fest und sorgen fir ein bundesweit einheit-
liches Niveau der Ausbildungsberufe. , Der Begriff
Ausbildungsberuf beschreibt ein Kernelement des
deutschen Bildungssystems, das einen Berufsbil-
dungsstandard, Berufsmerkmale, einen Ausbil-
dungsplan von zwei oder drei Jahren und einen
Qualifikationsrahmen umfasst." [7] Mehr als 80
Prozent der Auszubildenden lernen und arbeiten
in kleinen und mittleren Unternehmen. [8]

DAS DUALE SYSTEM ALS
ERFOLGSGESCHICHTE

Das duale Ausbildungssystem in Deutschland ver-
bindet Theorie und Praxis — die Ausbildung erfolgt
in einem Ausbildungsbetrieb und in der Berufs-
schule. Beispiel: drei bis vier Tage in der Woche
Ausbildung im Betrieb, ein bis zwei Tage Besuch
der Berufsschule. In manchen Ausbildungsbe-
rufen erfolgt der Berufsschulunterricht auch als
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Blockunterricht. Die Auszubildenden erwerben
praxisbezogenes Fachwissen, das sie im Betrieb
praktisch umsetzen und weiter vertiefen kdnnen.
Der Berufsschulunterricht wird als sinnvolle und
notwenige Ergdnzung zur Ausbildung im Betrieb
gesehen: , Systematischer Unterricht an der Be-
rufsschule ist eine notwendige Ergdnzung zur
prozessorientierten Ausbildung im Unternehmen,
welche eher auf spezifischen Anforderungen des
Betriebs basiert" [9]. DarUber hinaus lernen die
Auszubildenden neue Techniken, Verfahren, Ma-
schinen etc. in der beruflichen Praxis kennen.
Das Hauptmerkmal des deutschen Berufsaus-
bildungssystems ist die enge Partnerschaft zwi-
schen Arbeitgebern, Gewerkschaften und der Re-
gierung. Verantwortungsbewusstes Handeln aller
Teilnehmer, Gber die jeweiligen Interessen der ein-
zelnen Gruppen hinaus, ist eine Voraussetzung fur
die Effizienz des dualen Systems.

Zusatzlich gibt es verschiedene Arten von (Voll-
zeit-) Berufsfachschulen. Fur die Umsetzung sind
die Bundesldnder zustandig [10].

Im tertidren Bereich finden sich unterschiedliche
Bildungswege, die zudem von Bundesland zu
Bundesland unterschiedlich aussehen kénnen. Es
gibt offentliche und private Universitdten, Fach-
hochschulen und andere Hochschulen.

~Der Hochschulsektor umfasst verschiedene Ar-
ten von Hochschulen und, in begrenztem Umfang
haben einige Ldnder Berufsakademien und Duale
Hochschulen. Diese bieten Kurse an, die zu beruf-
lichen Qualifikationen fir diejenigen fihren, die
die Sekundarstufe Il mit mindestens der Qualifi-
kation abgeschlossen haben, welche sie zum Stu-
dium an einer Fachhochschule berechtigt." [11]
Die Zulassungsvoraussetzung ist das Abitur oder
das Fachabitur, beispielsweise fir Fachhochschu-
len.

DAUER DER BERUFLICHEN AUSBILDUNG
INDEUTSCHLAND:
Berufsausbildung (meistens betrieblich):
in der Regel drei Jahre
Berufsfachschule in Vollzeit: ein bis drei
Jahre
Technische Hochschule: ein, meistens zwei Jahre
Berufsausbildung im tertidaren Bereich: drei
oder mehr bis fUnf Jahre

AUSBILDUNGSKOSTEN

Der Schulbesuch an Berufsschulen ist in der Re-
gel kostenlos. "Die finanziellen Mittel fir Berufs-
schulen - und vor allem die 6ffentlichen Berufs-
schulen - kommt vor allem aus dem offentlichen
Haushalt." [12]. Die Auszubildenden erhalten eine

monatliche Vergitung von ihrem Ausbildungsbe-
trieb (je nach Ausbildungsberuf bis zu 1.000 € pro
Monat), die jedes Jahr ansteigt. Jugendliche mit
sozialen Benachteiligungen, Lernschwierigkeiten
oder Behinderungen und Jugendliche mit Migrati-
onshintergrund mit unzureichenden Kenntnissen
der deutschen Sprache haben unterschiedliche
Maoglichkeiten der Berufsausbildungsvorberei-
tung. Diese soll diesen Jugendlichen helfen, eine
geeignete Berufsausbildung zu finden und in die
Arbeitswelt einzutreten.

ANFORDERUNGEN DES ARBEITSMARKTS
Die Berufsausbildung muss den Anforderungen
der Industrie gerecht werden. Wenn es einen
Bedarf an Anderungen gibt, z.B. bei den Qualifi-
kationsanforderungen vereinbaren die Bundes-
regierung, die Lander, die Industrie und die Ge-
werkschaften Grundprinzipien der Anpassung. Als
Selbstverwaltungsorgane wurden den Kammern
offentliche Aufgaben in der dualen Ausbildung
(d.h. zustdndige Stellen) zugewiesen. Dazu geh6-
ren Beratungs- und Uberwachungsfunktionen im
Hinblick auf die einzelnen Ausbildungsvertrage.
Ausbildungsberater der Kammern bestatigen die
Eignung von Unternehmen und Ausbildern fir die
Ausbildung und Beratung von Unternehmen und
Auszubildenden. [13]

STARKEN

» 6ffentliche Berufsfachschulen sind kostenlos,
bei betrieblicher Berufsausbildung gibt ein ein
Ausbildungsentgelt.

* BafoG fir junge Menschen aus einkommens-
schwachen Familien, die die Sekundarstufe be-
suchen.

* Mehrere Programme der Regierung zur For-
derung der beruflichen Ausbildung (z. B. Pro-
gramm "Perspektive Berufsabschluss"), und um
eine frihzeitige Beendigung der Ausbildung zu
vermeiden). [14]

¢ Berufsausbildungsvorbereitung fir Jugendliche
z.B. mit Lernschwierigkeiten oder ungenigen-
den Sprachkenntnissen/Migrantenhintergrund.

* Die praktische Relevanz des dualen Systems der
Berufsausbildung beinhaltet eine enge Verknip-
fung des Ausbildungssystems und des Arbeits-
marktes und erleichtert so den Einstieg in die
Arbeitswelt.

* Unter bestimmten Voraussetzungen ist eine be-
rufliche Qualifikation (Abschluss) auch ohne re-
gelmaflige Schulung méglich - externe Prifung
durch die Kammern.

*Im Jahr 2014 hat das BMBF eine Initiative zur
Validierung nicht formaler und informeller



erworbener beruflicher Kompetenzen eingelei-
tet, die besser attestiert und anerkannt werden
sollen. [15]

SCHWACHEN

* Immer noch nicht die gleichen Chancen fir alle
Jugendlichen in Bezug auf berufliche Qualifika-
tion und Karriere —in fast keiner anderen Indust-
rienation ist der soziodkonomische Hintergrund
so entscheidend fUr den Erfolg in der Schule und
fur (berufliche) Bildungsmdglichkeiten wie in
Deutschland [16]

3) BERATUNGS- UND COACHINGANGEBOTE

ANBIETER
Die Bundesagentur fur Arbeit ist gesetzlich dazu

verpflichtet, (kostenlose) Beratung zur berufli-
chen Laufbahn anzubieten (§ 29 SGB Ill). Es gibt
Agenturen in allen grofReren Stddten und Ge-
meinden (mehr als 150 Arbeitsvermittlungen
mit 600 Niederlassungen), die fir Personen, die
Arbeitslosengeld bekommen und auf der Suche
nach einem neuen Job sind, zusténdig sind. Dar-
Uber hinaus gibt es die Jobcenter, die ein Grund-
einkommen sichern und auch Beratung und Coa-
ching fur Arbeitsuchende bieten, teilweise durch
Fallmanagement. Bei den Arbeitsvermittlern und
den Jobcentern arbeiten viele Beratungsfachkraf-
te fUr individuelle (Erst-) Beratung.

Es gibt kein bundesweit einheitliches Coaching-
und Beratungs-Programm, Angebote kénnen sich
in den verschiedenen Bundeslandern und auch
in den Regionen eines Landes unterscheiden.
Arbeitslose konnen auch von Programmen des
Europadischen Sozialfonds (ESF) in Deutschland
profitieren, die unterschiedliche Coaching- und
Beratungsangebote, haufig auf regionaler Ebe-
ne, fordern. Zudem gibt es immer mehr regionale
Initiativen, die beispielsweise Uber Landesminis-
terien geférdert werden und dadurch ebenfalls
kostenlos sind.

Die Arbeitsagenturen in allen Bundesldndern
bieten kostenfreie (Erst-) Beratung fur Schulab-
solventen, auch Hochschulabsolventen, fur Ar-
beitslose und Arbeitnehmer, die von Entlassung
bedroht sind sowie fUr Berufsrickkehrer/innen.
Bei Bedarf schicken die Beratungsfachkrafte der
offentlichen Einrichtung die Ratsuchenden zu
privaten Beratungsdienstleistern, die mit der Ein-
richtung einen entsprechenden Vertrag haben,
um ldngere Coaching- / Beratungsprozesse (bis zu
sechs Monate oder ldnger) zu ermdglichen.
Themen der Beratung kdnnen unter anderem die
Berufswegeplanung und der (Wieder-) Eintritt in
die Arbeitswelt nach einer Auszeit sein, Fahig-
keiten und Kompetenzen des Arbeitssuchenden,

zudem Bewerbungstraining und Coaching fir Be-
werbungsgesprache. Dariber hinaus bieten vie-
le private Institutionen und viele selbststandige
Coaches, Beratungsfachkrafte etc. Berufsbera-
tung an (gegen Gebuhr).

RECHTLICHE BESTIMMUNGEN

FUR COACHING UND BERATUNG

Die Berufsbezeichnungen Coach und Berater/in
sind in Deutschland keine geschitzten Begriffe,
formal gibt es fur diese Tatigkeit keine rechtlich
verbindliche, fir das gesamte Berufsfeld giltige
Zugangsregelung [17]. Unabhangig von der be-
ruflichen Ausbildung her kann jede/r sich Coach,
Berater/in oder Berufsberater/in nennen, und es
gibt mehr als 300 Beratungsausbildungen von
verschiedenen Anbietern in Deutschland. Verei-
nigungen im Bereich der Beratung wie der DVB
- Deutscher Verband fir Bildungs- und Berufsbe-
ratung e.V. — oder der ICF (International Coaching
Federation) Deutschland haben Qualitatsstan-
dards definiert und versuchen ethische Richtlini-
en und Kernkompetenzen von Coaching-/ Bera-
tungskraften festzulegen [18], diese sind jedoch
nicht bindend. Beratungsfachkréfte von privaten
Bildungstragern, die im &ffentlichen Auftrag tatig
sind, mussen den Anforderungen der 6ffentlichen
Einrichtung, beispielsweise der Arbeitsagentur,
entsprechen. Diese Anforderungen kdnnen z.B.
ein Hochschulabschluss und einschlagige Be-
rufserfahrung im Bereich Coaching und Beratung
sein.

FINANZIELLE UNTERSTUTZUNG

Wenn notig Ubernimmt die Arbeitsagentur oder
das Jobcenter die Beratungskosten fur Arbeits-
suchende. Zusatzlich gibt es finanzielle Unter-
stitzung durch den ESF und seine nationalen und
regionalen Unterstitzungsprogramme.

STARKEN

¢ kostenlose Beratungs- und Coachingangebote
fUr Arbeitssuchende durch Arbeitsagenturen,
Jobcenter und von ihnen beauftragte Einrich-
tungen

e viele unterschiedliche Berater/innen bieten be-
rufsbezogene Beratung an, man kann zwischen
verschiedenen Beratungsansdtzen wahlen

SCHWACHEN

e unzureichende staatliche Reglementierung/
Kontrolle einer professionellen Ausbildung und
Qualifikation der Beratungsfachkrafte

e uneinheitlicher, verwirrender Markt von Bera-

tungsqualifikationen und -abschlissen
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Die Zusammenfassung des Landerberichts fir
Bulgarien beinhaltet kurze Informationen Uber
das nationale Bildungssystem, die Institutionen
und die Bestimmungen bzgl. beruflicher Aus- und
Fortbildungen, sowie Informationen Uber das Be-
rufsberatungssystem, die nutzlich fUr Fachkrafte
und Berater/innen sein kénnen, die Dienstleis-
tungen fir auf dem Arbeitsmarkt benachteiligte
Menschen anbieten.

Der Nationale Qualifikationsrahmen fiir Bul-
garien (NQF) [1] wurde implementiert, die ECTS
fir die Hochschulbildung angenommen, und die
ECVET fur die Berufsausbildung, welches fort-
dauerndes Training und informelles Lernen bein-
haltet, wird eingefUhrt. NQF deckt das gesamte
Bildungssystem sowie alle dazugehoérigen Qua-
lifikationen ab. Es beinhaltet neun Stufen, sowie
eine Vorbereitungsstufe (Stufe 0). Stufe Eins bis
Vier entsprechen der Ausbildung und Qualifika-
tion des Schulsystems (allgemein- sowie berufs-
bildend). Stufe Finf entspricht der Ausbildung
an einer Berufsschule. Die sechste bis achte Stu-
fe beinhalten die im Hochschulsystem erlangten
Qualifikationen — die Abschlisse ,Professional
Bachelor", ,,Bachelor" und , Master", sowie den
Doktorgrad.

GESETZLICHE BESTIMMUNGEN BEZUGLICH
BILDUNG, AUSBILDUNG UND BERUFS-
BERATUNG

Verfassung von Bulgarien [2] bestimmt das
Recht auf Bildung und die Pflicht des Staates Bil-
dung zu férdern.

Arbeitsgesetzbuch [3] — Dieses Gesetzbuch re-
gelt die Arbeitsbeziehungen zwischen Arbeitneh-
mer und Arbeitgeber, sowie alle weiteren Bezie-
hungen zwischen diesen Parteien.

Vorschul- und Schulgesetz [4] — Dient als Grund-
lage fur die Bildungsreform. Das Gesetz fihrt
mehrere neue Aspekte ein, die in den nachsten
Jahren in Kraft treten werden: die Genehmigung
fUr staatliche Hilfe fur Privatschulen, die Erstel-
lung einer neuen staatlichen Kontrollinstitution
fir Schulen, der zeitliche Umfang der Bildungs-
grade, etc.

Berufsbildungsgesetz [5] — Regelt die sozialen
Beziehungen die mit folgendem verknUpft sind:
Gewahrleistung des Rechts auf berufliche Aus-
und Weiterbildung (VET: vocational education
and training); Deckung des Bedarfs an ausge-
bildeten, wettbewerbsfahigen Arbeitskraften;

Bereitstellung der Bedingungen fir ein Funktio-
nieren und Entwickeln des beruflichen Aus- und
Weiterbildungssystems.

Hochschulgesetz [6] — Regelt die Bildung, die
Aufgaben, die Leitung, sowie die Finanzierung
des Hochschulwesens. Die Hochschulen sollen ein
System der Ansammlung und Ubertragung von
Credits (ECTS) sicherstellen, die zur Einschatzung
des Wissens und der Fahigkeiten von den Studie-
renden genutzt werden kdnnen.
Arbeitsforderungsgesetz [7] — Regelt die mit
den steigenden Arbeitsplatzen und der steigen-
den Arbeitsfahigkeit, welche durch Programme
und MalRnahmen der beruflichen Erwachsenen-
bildung und lebenslangem Lernen entstand, ver-
bundene Offentlichkeitsarbeit, sowie die Férde-
rung professioneller Informationen, Beratungen,
Motivationstrainings und Schulungen zur Erlan-
gung professioneller Qualifikationen fir berufsta-
tige und arbeitslose Personen. Diese Verordnung
bietet die Moglichkeit, aktive MaRnahmen zur
UnterstUtzung des Zugangs zu einer Beschafti-
gung fir ,Benachteiligte Gruppen auf dem Ar-
beitsmarkt" anzuwenden.

Handwerksgesetz [8] — Regelt die Beziehungen
verbunden mit der Handwerksausibung, der Or-
ganisation, und damit verbundenen Ausbildun-
gen.

Gesetz fir legale gemeinnitzige Organisati-
onen [9] — Laut der bulgarischen Gesetzgebung
konnen legale gemeinnitzige Organisationen be-
rufliche Erwachsenenbildung anbieten.

WEITERE STRATEGISCHE DOKUMENTE:

* Nationale Strategie fir Lebenslanges Lernen
fOr den Zeitraum 2014-2020 [10]

* Strategie fir die Entwicklung des Hochschul-
wesens in Bulgarien fir den Zeitraum 2014-
2020[11]

* Strategie fir die Entwicklung der Berufsbil-
dung in Bulgarien fir den Zeitraum 2015-
2020[12]

* Leitplan fir Berufsberatung in Bulgarien
2009-2013 [13]

* Nationaler Mallnahmenplan fir Beschafti-
gung [14] Institutionelles Rahmenkonzept fir
die Leitung des Nationalen Systems fur Bil-
dung, Erwachsenenbildung, Berufsbildung und
Berufsberatung.
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INSTITUTIONEN AUF NATIONALER EBENE:
Der Ministerrat entscheidet Uber Staatspolitik
im Bereich Bildung, einschlief3lich Berufsbildung,
Dienstverhaltnisse und den Arbeitsmarkt.
Das Ministerium fur Bildung und Wissenschaft lei-
tet, koordiniert und realisiert die Staatspolitik im
Bereich der beruflichen Aus- und Weiterbildung
und regelt die weiterfihrende Berufsbildung.
Das Ministerium fur Arbeit und Sozialpolitik ent-
wickelt, koordiniert und realisiert die Staatspo-
litik, um Arbeitsstellen und Ausbildungen, mit
denen professionelle Qualifikationen erlangt wer-
den kénnen, zu férdern.
Das Personalentwicklungscenter [15] organi-
siert, berat, koordiniert und fihrt Projekte sowie
Forschung im Bereich der allgemeinen Bildung,
der beruflichen Aus- und Weiterbildung, dem Ar-
beitsmarkt und Humanressourcen in Bulgarien
durch. Die Arbeitsagentur des Ministeriums fiur
Arbeit und Sozialpolitik implementiert die Staat-
spolitik bzgl. Arbeitsstellenforderung, Schutz des
Arbeitsmarktes, professionelle Informationsleis-
tung und Beratung, Berufsbildung fir Arbeitssu-
chende und Beschaftigte, sowie Vermittlungs-
dienstleistungen in Arbeitsverhaltnissen.
Die nationale Agentur fir Berufsbildung (NA-
VET) [16] tragt zur Entwicklung und Qualitats-
sicherung des Systems der beruflichen Aus- und
Weiterbildung, sowie zur Errichtung eines ein-
gebundenen Systems zur Verbesserung der Ar-
beitsfahigkeit verschiedener Zielgruppen in allen
Lebensbereichen, bei.
Das Ministerium fiur Kultur implementiert die
Staatspolitik in Kunstakademien; beteiligt sich an
der Entwicklung, Koordinierung und Aktualisie-
rung des SER — Erwerbs fur professionelle Quali-
fikation; sowie an der Entwicklung, Koordinierung
und Aktualisierung der Berufsliste fir das berufli-
che Aus- und Weiterbildungssystem.

Das Gesundheitsministerium ist involviert in der
Koordinierung der Berufsliste fir das be-
rufliche Aus- und Weiterbildungssystem;
definiert chronische Erkrankungen sowie
physische und sensorische Behinderungen.

Die sektoralen Ministerien beteiligen sich in: der

Entwicklung, Koordinierung und Aktualisierung

der staatlichen Bildungsanforderungen fir die

berufliche Qualifikation; der Entwicklung, Koor-
dinierung und Aktualisierung der Berufsliste fir
das berufliche Aus- und Weiterbildungssystem,
der Koordination des staatlichen Zulassungsplan
der Schulen, sowie Aktivitaten des Vorstands und
Experten-Komitees von NAVET.

Die reprasentativen Organisationen auf nationa-
ler Ebene der Arbeitgeber und Arbeitnehmer sind
involviert in: die Entwicklung, Koordinierung und
Aktualisierung der staatlichen Bildungsanforde-
rungen zur Erreichung der beruflichen Qualifika-
tion; die Entwicklung, Koordinierung und Aktuali-
sierung der Berufsliste fir das berufliche Aus- und
Weiterbildungssystem; die Aktivitdten des Vor-
stands und des Experten-Komitees von NAVET,
sowie die Prifungsorganisation und Durchfih-
rung zur Erlangung der beruflichen Qualifikation.

INSTITUTIONEN AUF REGIONALER EBENE:
Die regionale Arbeitsvermittlungsabteilung ko-
ordiniert die Implementierung der Staatspolitik
fur die Erlangung der beruflichen Qualifikation;
regt Malinahmen und Schulungsprojekte an;
koordiniert und unterstutzt die Aktivitaten der
kommunalen Arbeitsamtsabteilung, einschliel3-
lich Dienstleistungen fir Berufsberatung in der
Region.

Die regionale Aufsichtsbehorde fur Bildung im-
plementiert die Staatspolitik im Bereich des be-
ruflichen Aus- und Weiterbildungssystems durch
die Entwicklung von Projekten, Programmen und
Strategien fUr die Entwicklung, Tatigkeit und Ver-
besserung des Systems in der Region.

Die regionale Verwaltungsbehorde beteiligt sich
an der Implementierung der Staatspolitik bzgl.
Dienstverhdltnissen und Berufsberatung in der
Region.

INSTITUTIONEN AUF KOMMUNALER EBENE:
Die Stadtverwaltungen implementieren die
Staatspolitik im Bereich des beruflichen Aus-
und Weiterbildungssystems in ihrem Gebiet. Sie
beteiligen sich an der Finanzierung des Bereichs
durch Geldmittel der Stadtverwaltung, welche
hauptsachlich fir die genaue Bestimmung des
notwendigen Personals, sowie der Verbesserung
der Ausstattung an Schulen bestimmt sind.

Die Arbeitsamtsabteilung organisiert Vermitt-
lungsgebihren fir die Arbeitsvermittlung; bie-
tet professionelle Informationen und Beratung
bzgl. des optimalen Programms fir Schulungen
und Anstellungen; organisiert Berufsbildung und
Motivationstrainings fir arbeitssuchende und
berufstatige Personen. Anbieter fir Erwachse-
nenbildung und Berufsbildung: Fortlaufende
Berufsbildung wird von Institutionen im Bereich
der Schulbildung, sowie der auf3erschulischen
Bildung durchgefihrt. Schulungen zur Erlangung
der Berufsqualifikation werden ausgeibt von

Ministerien, Arbeitsvermittlungsabteilungen,



Universitaten,  (Universitats-)Krankenhdusern,
Arbeitgeberorganisationen, Arbeitnehmerorga-
nisationen, Handwerksorganisationen, Gewerk-
sowie von

schaften, Buirgergesellschaften,

NAVET lizensierten Berufsbildungscentern.

INFORMATIONSQUELLEN FUR
FORTBILDUNG UND BERUFSBILDUNG:

Die fuhrende Institution im nationalen Informati-
onsgefige ist das,National Centre for Informa-
tion and Documentation' [17]. Es erstellt, spei-
chert, verarbeitet und verbreitet Informationen
und Unterlagen Uber Modelle und Strukturen der
Betriebsfihrung und die Mittel zur Gewabhrleis-
tung der allgemeinen Bildung, Hochschulbildung,
sowie des Jugend- und Wissenschaftssystems.
Das Informationsspektrum wird durch die Ent-
wicklung spezialisierter Datenbanken im Bereich
Bildung, Wissenschaft, Technologie und Erneue-
rung aufrechterhalten.

Das offentliche Verzeichnis des Ministeriums
fur Bildung [18] beinhaltet Listen aller staatli-
chen, kommunalen und privaten Berufsschulen,
sowie von privaten Berufsfachschulen des Sekun-
darschulwesens.

NAVET, die Arbeitsagentur und Universitaten bie-
ten Informationen Uber Schulungen und Umschu-
lungen in Ubereinstimmung unter Einbezug des
Bedarfs des Arbeitsmarktes an.

FINANZIELLE UNTERSTUTZUNG:

Vorschule und Schulbildung in Bulgarien ist kos-
tenfrei und wird vom Staat finanziert. Die Hoch-
schulbildung wird durch den Staatshaushalt und
Gebihren der staatlichen Universitaten finan-
ziert. Die Hauptfinanzierungsquelle fiur Berufs-
beratungsdienste ist der Staatshaushalt. Die Ar-
beitsagentur bietet professionelle Schulungen
und Motivationstrainings fur Arbeitssuchende,
sowie Stipendien fUr Arbeitssuchende in berufli-
cher Ausbildung.

Private Bildungsinstitute werden nicht vom Staat
finanziert. Die Bildung und Ausbildung kann vom
Arbeitgeber oder von den Teilnehmenden selbst
finanziert werden.

Das operative Programm ,Human Resource
Development (OPHRD)" [19] setzt mehrere Pri-
oritaten, einschlieBlich Bildung und Ausbildung.
Lebenslange Lernmdglichkeiten, die darauf aus-
gelegt sind den Zugang zum Arbeitsmarkt oder
die soziale Integration in benachteiligte, margina-
lisierte Zielgruppen zu verbessern, werden Perso-
nen jeden Alters angeboten.

Das operative Programm , Science and Education
for Smart Growth" [19] zeigt die Prioritaten und
Zielvorgaben fir Investitionen auf, um Forschung
und Innovationen, sowie die Allgemeine Hoch-
schulbildung und Berufsbildung zu stérken. Inves-
titionen im Bereich der Bildung zielen darauf ab,
Schlsselfahigkeiten von Schilern und Kindern zu
verbessern, u.a. mit Hilfe von innovativen Lehr-
methoden.

ARBEITSMARKTANFORDERUNGEN:

Die fur die Ausgestaltung und Umsetzung des
Regelwerks fir das berufliche Aus- und Weiter-
bildungssystem zustandigen Institutionen, sind
auch fir die Verbindung zwischen diesem und den
Arbeitsmarkttendenzen verantwortlich. Engere
Verbindungen zwischen dem beruflichen Aus- und
Weiterbildungssystem und den &konomischen
Prioritaten der Kommunen und Regionen werden
angestrebt. In manchen Schulen werden jedoch
weiterhin traditionelle Berufsausbildungen ange-
boten, ungeachtet der Abnahme der Nachfrage
oder gar der Schliel3ung ganzer Industriezweige.
Die Diskrepanz zwischen der erworbenen Quali-
fikation und der Méglichkeit zur beruflichen Aus-
Ubung fUhrt zu einer Abwanderung einer bedeu-
tenden Anzahl an jungen Menschen und notiger
Arbeitskraft. Aus diesem Grund werden Arbeit-
geber, Arbeitsuchende und Beschaftigte mehr
und mehr zu einer Berufsausbildung gefihrt, die
Ausbildungen zu Fachkraften ermdglicht, auf die
Bedirfnisse des Arbeitsmarktes angepasst ist,
sowie den Erwerb von praktischem Wissen und
Fahigkeiten in einem realen Arbeitsumfeld er-
moglicht.

BERUFSBILDUNGS-

UND BERUFSBERATUNGSDIENSTE:

Die Hauptanbieter fur Berufsorientierung und
Beratung entstammen gegenwartig dem o6ffent-
lichen Sektor. Hierfir zustandig im Bereich der
Schulbildung sind die Berufsberater der regiona-
len Berufscenter des Ministeriums fur Bildung und
Wissenschaft. Im Bereich der Hochschulbildung
Ubernehmen dies die Berufsberater der univer-
sitdren Berufscenter. Im Beschaftigungssystem
wird dies ausgefihrt von Mediatoren und Psycho-
logen der Arbeitsabteilung, sowie von Berufsbera-
tern der regionalen Beratungscenter der Arbeits-
agentur. Im privaten Sektor werden Dienste der
professionellen Orientierung und Beratung von
Centern fir Information und berufliche Beratung
angeboten, die von NACET lizensiert werden.
Weiterhin bieten Firmen Schlichtungsaktivitaten
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in Beschaftigung, sowie diverse Beratungs- und
Schulungsangebote an. Berufsberatung im
privaten Bereich ist gegenwartig noch nicht aus-
reichend entwickelt und hat nur eine geringe Aus-
wirkung auf die Arbeitsmarktsituation in Bulgari-
en.

Fachkréfte im Bereich der Berufsberatung sind in
erster Linie Personen mit Hochschulabschluss im
Bereich Psychologie, Padagogik, Soziologie, Sozi-
ale Arbeit, jedoch auch aus anderen Bereichen wie
z.B. der Volkswirtschaftslehre oder dem Perso-
nalmanagement, da fur diese Arbeitsstelle keine
spezifischen gesetzlichen Vorschriften existieren.
Die Maoglichkeiten zur spezialisierten Weiterbil-
dung fur Berufsberater sind in den Hochschulrein-
richtungen und Weiterbildungseinrichtungen in
Bulgarien limitiert. Dies hdangt hauptsachlich da-
mit zusammen, dass die Berufsberatung nicht als
eigenstandiges Fachgebiet, sondern als Teilgebiet
der Padagogik angesehen wird. Nichtsdestotrotz
gibt es einige Optionen der Weiterbildung.

Das Internationale Programm ,Global Career De-
velopment Facilitator" (GCDF) — ein Programm
fir die Ausbildung und Zertifizierung von Bera-
tern in Uber 40 Landern weltweit — wurde im Jahr
2006 in Bulgarien vorgestellt. GCDF bietet Stan-
dardisierungen und Zertifizierungen fir Fachleute
der Berufsberatung an, angepasst an die spezifi-
schen Besonderheiten der verschiedenen Lander.
In Bulgarien wird das Programm geleitet von der
»Business Foundation for Education", einer
Vertreterorganisation des ,National Board for
Certfied Counsellors in Bulgaria“ [20].

In den bulgarischen Universitaten entstanden
mehrere Masterstudiengdnge und Graduier-
tenprogramme, nachdem die Arbeitsstelle des
Berufsberaters in die Nationale Klassifizierung
von Berufen aufgenommen wurde. Diese auf die
Karriereberatung spezialisierten Programme sind
zurzeit:

«Career Development Counselling" -

Masterstudiengang an der Universitat

Ruse ,,Angel Kanchev” [22];

“Career education at institutions and
networks for informal education” — Masterstu-
diengang als Fernstudium der Sofia Universitat
“St. Kliment Ohridski” [23];

“Human resources management” — ein Qualifi-
kationsprogramm der “St. Cyril and St. Metho-
dius” Universitat Veliko Turnovo [24].

In den meisten Universitdten existieren “Be-
rufsentwicklungscenter”. Die dort angebotenen
Dienste beinhalten Berufsberatung, Organisation
von Seminaren bzgl. Karriereentwicklung, Orga-

nisation von Info-Tagen bzgl. Praktika, sowie die
Organisation von Praktika und die Unterstitzung
der Entwicklung von praktischen Fahigkeiten und
Erfahrungen von jungen Menschen. Diese Center
interagieren zwischen den Universitdten und Un-
ternehmen.

WEITERE ANMERKUNGEN:

Wichtige Anderungen des Gesetzes der Berufs-
bildung werden getatigt um die Prifung des
Wissens, der Fahigkeiten und der Kompetenzen,
welche durch informelles und individuelles Ler-
nen erlangt werden zu regeln; um die Qualitat
des beruflichen Aus- und Weiterbildungssystems
zu gewahrleisten, sowie um die Ansammlung und
Ubertragung von Credits in der Berufsbildung zu
organisieren.

GOOD PRACTICE BEISPIELE

Im Rahmen des Projektes “System of career gui-
dance in school education” werden regionale Cen-
ter fur Berufsberatung mit Hilfe der regionalen
Aufsichtsbehorde fur Bildung erschaffen, Berufs-
berater angestellt und ausgebildet, und ein Nati-
onales Portal der Berufsberatung fir Studen-
ten erstellt [25].

Das von der Arbeitsagentur eingefihrte Pro-
gramm , Services for the development of a flexi-
ble labour market" errichtet regionale Beratungs-
center in denen professionelle Informations- und
Beratungsdienste angeboten, sowie Pldne fir die
Berufsentwicklung ausgestaltet werden.

Das vom Personalentwicklungscenter geleitete
~Euroguidance Bulgaria project™ [26] bildete
Berufsberater aus und veranstaltete zahlreiche
Informationskampagnen. , Euroguidance Bulga-
ria" ist Teil eines 33 Center umfassenden europa-
ischen Netzwerks, welches die Entwicklung von
Qualitatskarriereberatungsdiensten in  Europa
unterstitzt, sowie Informationen bzgl. der Bil-
dungsmobilitat in Europa anbietet.
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Diese kurze Ubersicht des Bildungssystems in
Rumanien ist eine mogliche Informationsquelle
fir den Beratungsprozess, da der Bildungshin-
tergrund des Klienten mit Hilfe des Wissens um
die Starken und Schwachen des Bildungssystems
praziser eingestuft werden kann. Weiterhin er-
fasst der Bericht Tendenzen der gegenwartigen
Arbeitsmarktanforderungen, sowie finanzielle
Unterstitzungsleistungen.

1) UBERSICHT UBER DAS NATIONALE
ERWACHSENENBILDUNGSSYSTEM

Das Bildungssystem in Rumanien umschlief3t
offentliche und private Bildungsinstitute. Die
Maoglichkeit von einem Sektor in den anderen zu
wechseln ist gesichert durch gesetzlich festge-
legte Konditionen. [1] Die Schulpflicht ist verfas-
sungsrechtlich geregelt und verpflichtend bis zum
16./17. Lebensjahr. Das rumanische Bildungssys-
tem ist in zwei Stufen gegliedert: die voruniversi-
tare Stufe (verpflichtend bis zur zehnten Klasse)
und die Hochschulbildung. Mit dem 16. Lebens-
jahr beginnt die zweite Phase der Sekundarstufe
und dauert zwei oder drei Jahrgangsstufen. Diese
zweite Phase ist nicht verpflichtend, bleibt jedoch
kostenfrei und wird von Sekundarschulen, Be-
rufsschulen, Handwerksschulen oder spezialisier-
ten Zentren fir zwei oder drei Jahre angeboten
mit dem Ziel der Integration in das Berufsleben.
[2] Der Hauptfokus des allgemeinen Bildungs-
wesens, beginnend mit dem Kindergarten und
darauf folgend der Grundschule und den weiter-
fihrenden Schulen, liegt in der Vermittlung eines
allgemeinen und theoretischen Wissen, bspw.
Kommunikation in der Muttersprache, Fremd-
sprachen, Mathematik und wissenschaftliche und
technologische Grundkompetenzen, jedoch ohne
Bezug zum Arbeitsmarkt. Hochschullehr-
plane konzentrieren sich in der Regel auf
drei Bereiche: 1) theoretische Ausbildung
(Geisteswissenschaften); 2) technische
Ausbildung (technische Dienstleistungen, Natur-
wissenschaften) und 3) ,talentbasiert" (Sport,
kinstlerisch, Militar, Theologie). [3]

OFFENTLICHE UND PRIVATE ANBIETER FUR
ERWACHSENENBILDUNG IN RUMANIEN
Offentliche Bildungsanbieter sind bspw. nach-
gymnasiale Berufsschulen, Meisterschulen, Be-
rufsverbdnde und gemeinnitzige Organisationen
fir Erwachsenenbildung. Nachgymnasiale Be-
rufsschulen (zuganglich fir Absolvent/innen der
hoheren Schulbildung) bieten Qualifikationen in
technischen Bereichen, bspw. im elektronischen,
mechanischen, Ingenieurswesen, Tourismus oder
im Gesundheitswesen, an. Meisterschulen bieten
Qualifikationen fir Angestellte im Bereich Ber-
gbau, Montanistik, industrielle Chemie und im
Agrarsektor an. Von 2011 bis 2012 existierten 88
offentliche und vier private Meisterschulen. [4]
Der Markt fUr Sprach- und IT-Kurse wird von pri-
vaten Anbietern dominiert. Kulturelle Aktivitaten
werden zumeist von semi-6ffentlichen Institutio-
nen angeboten, z.B. von Universitaten und Kul-
turhdusern. Gemeinnitzige Organisationen sind
oft die ersten, die neue Methoden anwenden, da
diese von einer flexiblen Struktur, sowie geringe-
ren haushaltsmdfigen Beschrankungen und ad-
ministrativen Verpflichtungen profitieren. [5] Die
Berufsausbildung wird in Rumanien jedoch oft
vom Staat oder den Landesdmtern bereitgestellt.
Statistiken beziglich aller Arten von ALE (adult
and learning education), mit deren Hilfe das Ver-
haltnis von offentlichen, staatlichen und privaten
Anbietern erkenntlich ware, existieren nicht. Alle
Bildungsinstitute in Rumanien erhalten behord-
liche Anweisungen, bspw. von der NAE (Arbeits-
agentur) oder von der Europaischen Union, sofern
Programme vom Europdischen Sozialfond finan-
ziert werden.

GESETZLICHE BESTIMMUNGEN

Offentlichen und privaten Instituten mit einer
Schulungsfunktion ist es gemafd der Anordnung
129/2000 moglich, fortdauernde Schulungspro-
gramme auf dem freien Markt anzubieten, jedoch
dirfen nur autorisierte Institute national aner-
kannte Zertifikate anbieten. Arbeitgeber kdnnen
ebenfalls weiterfUhrende Schulungen fir ihre Mit-
arbeiter/innen organisieren, dirfen jedoch keine
national anerkannten Zertifikate anbieten, sofern
sie keine legale Autorisierung fir jedes spezifische
Programm besitzen. [6]

Um eine solche Autorisierung zu erlangen, mus-
sen Schulungsanbieter nachweisen, dass ihre
Programme von — in dem jeweiligen Einsatzfeld
— ausgebildeten Fachkraften, mit zusatzlichem



padagogischem Hintergrund in der Erwachsenen-
bildung, durchgefihrt werden.

Zur ,stdndigen Weiterbildung" gibt es beziglich
des rechtlichen Rahmens einen extra Abschnitt
im Bildungsgesetz 1/2011. [7]

Lebenslanges Lernen steht fur alle Bildungsak-
tivitaten — formell, wie informell — welche zur
Entwicklung diverser Kompetenzen beitragen.
Lebenslanges Lernen schlie3t demnach die Fri-
herziehung, die allgemeine Schulpflicht, das Stu-
dium und die weiterfGhrende Erwachsenenbil-
dung mit ein.

Kursangebote, Datenbanken und weitere
Informationsquellen bzgl. der Erwachsenen-
bildung:

Die fur die Organisation und Akkreditierung der
Erwachsenenbildung verantwortlichen Schlis-
selministerien sind das , Forschungs- und Innova-
tionsministerium", das ,Sozialministerium" und
das ,Kultusministerium" — abhangig vom jeweils
angebotenen Programm.

INFORMATIONSQUELLEN ZUR

ERWACHSENENBILDUNG

1) Internetbasierte Datenbanken

und Informationen

* Internetseite der nationalen Arbeitsagentur
— Informationen bzgl. Erwachsenenbildung,
Firmenkontaktmessen, sowie zu Kongressen
und Kursangeboten (landesweit, Suchfunktion
fir lokale Angebote) www.anofm.ro

* Internetseite des Europaischen Sozialfonds in
Rumaénien — Informationen zu Finanzierung-
moglichkeiten, aktuellen Projekten, rechtlichen
Rahmenbedingungen, nitzliche Links - http://
www.fse-romania.ro/

2) Andere Informationsquellen

* Career4U: Software zur Berufsberatung, die
von dem europdischen Projekt Digi Guidance
des Leonardo Da Vinci Programms entwickelt
wurde. Hilft Nutzern ihren eigenen Berufsweg
gemal ihrer Interessen, Fahigkeiten und dem
individuellen Bildungsniveau zu finden.

3) Personliche Beratung zu Kursangeboten

* Bei den Arbeitsagenturen (kostenlos)

* Beratung und Coaching bei einem (privaten) Be-
rufsberater (gegen eine Gebihr)

Finanzielle Unterstitzung der Erwachsenen-
bildung in Rumanien

Der ruméanische Staat gewahrleistet den Zugang
zu Bildung und fortdauernden professionellen
Schulungen. In erster Linie wird die finanzielle
UnterstUtzung der Arbeitsagenturen genutzt.
Diese trifft zu auf: Jugendliche und Erwachsene,
welche die Schulpflichtzeit nicht abgeschlossen
oder die Schule abgebrochen haben, Personen
mit besonderem Forderbedarf, Jugendliche und
Erwachsene die nach einem Arbeitsauslandsauf-
enthalt zurickkehren, Jugendliche und Erwach-
sene die Birger/innen in 6konomisch und sozial
benachteiligten Gemeinden sind, Beschaftige mit
einem Alter von Uber 40 Jahren mit einem nied-
rigen Bildungsstand und einem niedrigen Quali-
fikationsniveau, Schiler/innen mit einem hohen
Abbruchsrisiko, sowie alle Birger/innen, die von
einer standigen Weiterbildung profitieren wollen.

1) BERUFSBILDUNGSSYSTEM IN RUMANIEN

Berufsberatungsdienste werden von staatlichen
Agenturen, wie der NAE, und von privaten Fach-
kraften angeboten. Diese Dienste zielen auf die
Schaffung eines Zugangs zum Arbeitsmarkt ab.
Zusatzlich zur kompetenzorientierten Beratung
(Beratung zur Lebenslauferstellung, Entwicklung
von Berufsfindungsfahigkeiten) fihren Berater/
innen gelegentlich auch personliche Einschat-
zungen durch und ermuntern die Klient/innen auf
eigene Faust mogliche Berufswege zu entdecken.
Laut Statistiken der ANC existieren 4279 Beschaf-
tigungen, von denen mehrals 116 ein vorgeschrie-
benes Schulungsprogramm bendétigen.

Gangigste Berufsbildungswege (bspw. Gber

Schulen, Firmen, oder Universitaten)

In Rumanien existieren zwei Arten der Berufsbil-

dung:

* Innerhalb der allgemeinbildenden Schulen ist
eine Belegung einzelner Berufsfelder von der
neunten bis zur zwolften Klasse moglich. Da-
nach besteht die Wahl, eine Universitdtsausbil-
dung in dem entsprechenden Fach zu erlangen,
oder einen entsprechenden Beruf aufzunehmen
(bspw. Padagogik, Kunst, Sport, Militar, Touris-
mus, Lebensmittelbranche)

* Beruflich a) Berufsschulen bieten in zweijahri-
ger Ausbildung niedrigqualifizierte Stellen wie
Verkaufer, SchweilRer, oder Bauarbeiter an. Zur
Erlangung einer hoheren Qualifikation ist ein
Extrajahr zwischen dem zweiten Jahr an der
Berufsschule und der elften Klasse an der all-
gemeinbildenden Schule nétig. b) Ausbildungs-
schule — eine zweijahrige Schulzeit, die auf die
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Bulgarien

Ausbildung in Firmen ausgelegt ist, welche die
Auszubildenden in der Regel Gbernehmen. Einst
populér, wird dieser Zweig heute kaum noch
genutzt, da es auf diesem Weg keinen Zugang
zu einer Universitdtsbildung gibt und Rumanien
keine Tradition im Bereich der Berufsausbildun-
gen hat.

Dauer der Berufsbildung in Rumanien:

* Firmenbasierte Berufsbildung oder Ausbil-
dung: meist zwei Jahre.

* Vollzeit Berufsschule: zwei bis funf Jahre.

* Berufsfachschulen: operieren dhnlich wie die
Werkmeisterschulen in Osterreich und bieten in
Teilzeit Werkmeisterprifungen an, mit denen
Berufstdtige ihre technischen Féhigkeiten
verbessern und somit Positionen im mittleren
Management erreichen kdnnen.

* Berufsbildung im tertidren Bereich: drei bis
finf Jahre.

Kosten:
Die finanzielle Grundlage fir anerkannte Be-
rufsschulen, allgemeinbildende Schulen, private
und religiése Bildungsangebote sowie staatliche
Hochschulbildung, wird vom Staat bereitgestellt.
Das Budget errechnet sich durch die vom nationa-
len Bildungsministerium errechneten Standard-
kosten pro Schiler.
Offentliche Bildung ist dem Gesetz zufolge kos-
tenfrei, jedoch werden fir manche Bildungsak-
tivitdten Steuern verlangt. Weiterhin kann eine
gewisse Bildung von Wirtschaftseinheiten oder
anderen legalen Personen finanziert werden. An-
dere Unterstitzungsmoglichkeiten sind Stipendi-
en, Spenden, Patenschaften etc.
Freier Zugang zur Berufsberatung und Orientie-
rungsdiensten wird allen Schiler/innen, Student/
innen und Arbeitssuchenden vom Staat gewahr-
leistet. Die Forderung des lebenslangen Lernens
wird durch 6ffentlich-private Partnerschaf-
ten, Gelder von Arbeitgebern, Nichtregie-
rungsorganisationen sowie der EU gewahr-
leistet.

Arbeitsmarktanforderungen:

Die Berufsbildung muss den Anforderungen der
Wirtschaft entsprechen. Daher kann sich die Be-
rufsbildung an dem nationalen Qualifikationen-
register orientieren und unter Einbeziehung der
Forderungen der nationalen Arbeitsagentur orga-
nisieren. Das, Nationale Zentrum fiir die Entwick-
lung der Berufsausbildung" (CNDIPT) fihrte in

Partnerschaft mit der Unternehmergewerkschaft
Rumadniens und ko-finanziert vom Europaischen
Sozialfonds ein Projekt namens ‘School-company
active partnership to improve initial professional
training — IVET Steps’ durch, welches dafir aus-
gelegt ist die Berufsbildung weiterzuentwickeln.
Hierfir entstand das Programm ,Choose your
path', welches die Unterstitzung des Bildungsmi-
nisteriums erhalt. [10]

Im Jahr 2012 arbeiteten mehr als zwei Drittel
aller Beschaftigten in Rumanien im Dienstleis-
tungssektor. Davon waren 23% in marktorientie-
ren Diensten wie bspw. Handel, Transport, dem
Finanzwesen oder der Immobilienbranche be-
schaftigt; 19,4% in der offentlichen Verwaltung,
Bildung, dem Gesundheitswesen, Kunst oder der
Unterhaltungsbranche; 28,6% in der Industrie
oder auf dem Bau sowie 29% in der Landwirt-
schaft.

Bis 2025 werden die meisten Berufsmaglichkei-
ten sich voraussichtlich in der Agrar-, Forst- sowie
Fischereibranche ergeben. Kontrér dazu, ist die
Anzahl der Berufsmdglichkeiten im Handwerks-
bereich dufRerst gering. [12]

Starken:

* Das Besuchen von &ffentlichen Vollzeitberufs-
schulen sowie unter gewissen Umstanden auch
das Studieren an Universitdten ist kostenfrei.

e ,Choose your path' ist ein Berufsbildungspro-
gramm, welches fur alle Schiler/innen der neun-
ten Klasse zuganglich ist. Schiler/innen, die bei
diesem Programm eingeschrieben sind, erhal-
ten im Rahmen eines Stipendiums monatlich
200 RON.

° Erwachsenenbildung profitiert von einer Anbie-
terdiversitat: 6ffentlich, privat, etc.

Schwaéchen:

* Obwohl ein Sondergesetz bzgl. Ausbildungen
vom Arbeitergesetzbuch mandatiert wurde, fin-
det die Anwendung duf3erst langsam statt.

e Fachausbildungen geniefRen noch immer keinen
guten Ruf, weswegen viele Personen nicht den
Weg der Berufsschule wahlen.

2) BERATUNGSDIENSTLEISTUNGEN

Es gibt zwei Hauptzweige:

a. Im Bildungssystem (Universitat und voruniver-
sitére Stufen)

b.Eingebettet in die administrativen Strukturen
des Arbeitsmarktes (6ffentliche Arbeitsver-
mittlung, aber auch andere Anbieter, bspw.
weiterfihrende Berufsberatungsanbieter)



Anbieter in Rumaénien:

Die Dienstleistungen der nationalen Arbeitsagen-
tur zielen in ihren Strategien und Malinahmen
darauf ab, die Beschaftigungsrate zu erhohen
und damit eingeschlossen die Arbeitslosigkeit
zu verringern. Die Arbeitsagentur ist gesetzlich
(76/2002, Kapitel V, Art. 57-62) dazu verpflichtet,
freie Berufsberatung fir anspruchsberechtigte
Personen anzubieten. Die nationale Arbeitsagen-
tur (ANOFM) leitet 41 Bezirksarbeitsagenturen
(AJOFM), 88 Kommunalarbeitsagenturen, sowie
156 Arbeitsstellen.

Aufgrund des Nationalen Entwurfs fur Lebens-
langes Lernen bietet die nationale Arbeitsagentur
fir folgende Personen freien Zugang zur Berufs-
beratung an: Erwerbslose, Rickkehrer nach der
Elternzeit, Personen aus landlichen Gegenden,
Personen die von Ausbildungen profitieren.

Private Beratungsanbieter

Beratungs- und Orientierungsdienstleistungen
werden auch von anderen &ffentlichen oder
privaten Instituten angeboten. Die Wahrneh-
mung dieser Dienste und was sie leisten kdnnen,
scheint jedoch nicht ganz klar zu sein, da ihre
Inanspruchnahme eher gering ist.

Im privaten Bereich gibt es bspw. NGO’s oder
Stiftungen die gegen eine Gebihr oder auch
kostenfrei, sofern es sich um EU-finanzierte Pro-
gramme handelt, Training und Beratung anbie-
ten. Bezuglich der Privatanbieter gibt es manche
Besonderheiten: Das Angebot ist entsprechend
der Nachfrage gegeniber bekannten Instituten
eher gering und es existieren keine Statistiken
oder Datenbanken bzgl. den privaten Angeboten
fir Berufsberatung.

Gesetzliche Bestimmungen fir Beratung
Zurzeit existiert kein spezifischer gesetzlicher
Rahmen zur Regelung der schulischen, sowie
fachlichen Beratung und Orientierung. Es gibt je-
doch normative Verordnungen, auf die ein Berater
zurickgreifen kann: Die rumaénische Verfassung:
Gesetz Nr. 705/2001: Gesetz Nr. 213/27.05.2004:
Bildungsgesetz 84/1995 sowie Uberarbeitetes Ge-
setz Nr. 354/2004: Gesetz Nr. 100/1998.

Finanzielle Unterstitzung

Offentliche Institute mit Zustandigkeiten im Be-
reich Schule und professioneller Beratung und
Orientierung sind, insbesondere die Agentur fir
Arbeit, kostenfrei fir die Teilnehmenden.

Nichtregierungsorganisationen kdnnen, sofern es
sich um ein EU-finanziertes Programm handelt,
kostenfreie Trainingskurse anbieten, oder aber
gegen Entgelt der Teilnehmenden.

Starken:
* Freier Zugang zu Berufsberatungen Uber die
Arbeitsagenturen.

Schwachen:

* Unzureichende oder fehlende Mittel, um die
Arbeit der Berater/innen zu bewerten.

¢ Nicht einheitlicher Markt fir Beratung.

GOOD PRACTICE BEISPIELE
“Second chance”-pathways

Die Frage nach Wegen der zweiten Chance fir Er-
wachsene ohne Schulabschluss hatte eine hohe
Prioritdt auf der Agenda der frGhen 2000er. Mit
,Center Education 2000+ wurde vom Bildungsmi-
nisterium ein Projekt gestartet, welches jungen
Erwachsenen zwischen 14 und 25 Jahren ohne
Schulabschluss eine zweite Chance anbot. Hier
konnten sie ein Grundbildungsriickgewinnungs-
programm in Kombination mit einem parallel
laufenden Auszubildendentraining absolvieren.
Diese Ausbildungen kombinierten bewusst tradi-
tionell rumédnische Berufe mit moderneren Beru-
fen, um die Teilnahme der Schiler/innen zu erho-
hen.

LISTE DER ABKURZUNGEN

=» SOP HRD - Sectorial Operational Plan Human
Resources Development

=» CPTC - Centre of Professional Training Culture

=» ALE - Adult Learning and Education

=» CVT - Continuing Vocational Training

=>» NAE - National Agency for Employment

=» VET - Vocational and technical Education and
Training

=» CJAP - County Centers of Psycho-pedagogical
Assistance

=» CJRAE - County Centers of Educational
Resources and Assistance
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