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Vorwort

In Europa besteht ein breiter Konsens darlber, dass hochwertige Beratungs- und
Orientierungsangebote einen wesentlichen Beitrag zum lebenslangen Lernen,
zur Gestaltung der beruflichen Entwicklung und zur Verwirklichung persoénlicher
Ziele leisten. Der beste Weg zur Férderung der lebensbegleitenden Beratung in
den Mitgliedstaaten ist die Zusammenarbeit auf europadischer Ebene sowie
zwischen nationalen und regionalen Behdrden, Sozialpartnern, Bildungs- und
Arbeitsmarktberatern und Dienstleistungsnutzern, d. h. Ratsuchenden im
Jugend-, Erwerbs- und Rentenalter.

Die Schaffung eines abgestimmten und ganzheitlichen Systems von
Beratungsangeboten, die in allen Lebensphasen zur Verfigung stehen, bringt
entsprechende Anforderungen an die Kompetenzen, die Qualifikationen und die
berufliche Weiterentwicklung der Berater mit sich. In diesem Bericht geht es um
die Scharfung des Berufsprofils, die Anhebung des fachlichen Niveaus und die
Forderung der Kompetenzen und Fahigkeiten der Laufbahnberater. Angesichts
ihrer zentralen Stellung bei der Erbringung und Weiterentwicklung von
Beratungsleistungen ist eine qualifizierte Aus- und Weiterbildung unerlasslich.

Die Beratung und Orientierung nimmt allmahlich neue Zige an, bedingt
durch die komplexen Anforderungen der Gesellschaft an die Berater, ihre
Tatigkeitsumfelder und die Ausdifferenzierung der Klientengruppen. Mdglicher-
weise erfolgt in den nachsten Jahren eine starkere Einbeziehung von Laufbahn-
beratern in neue Bereiche wie die Validierung des nicht formalen und informellen
Lernens oder die Anerkennung von Vorkenntnissen und Erfahrungswissen.
Wichtig ist fur sie auch eine gute Kenntnis europaischer Berufsbildungsinitiativen,
insbesondere des Europaischen Qualifikationsrahmens fur lebenslanges Lernen
(EQR) und des Europaischen Leistungspunktesystems fir die Berufsbildung
(ECVET). All diese neuen Aufgaben verlangen jedem Laufbahnberater eine stete
berufliche Weiterentwicklung und die stdndige Demonstration von Kompetenz ab.

Das Cedefop unterstlitzt die EntschlieBung des Rates zu einer besseren
Integration lebensumspannender Beratung in die Strategien flir lebenslanges
Lernen (Rat der Europaischen Union, 2008), in der die Forschungstatigkeit des
Cedefop und seine fuhrende institutionelle Rolle uneingeschrankt anerkannt
werden. Die Kernaussage des vorliegenden Berichts lautet, dass die Berufs-
bildungsangebote flir Laufbahnberater, die ihnen vermittelten Kompetenzen und
Qualifikationen, ihre Aufgaben und Funktionen und die Rahmenbedingungen
ihrer Tatigkeit in ganz Europa eine enorme Vielfalt aufweisen. Dieser Bericht ist
eine nuitzliche Informationsgrundlage insbesondere fir politische und andere
Entscheidungstrager sowie fir die Ausbilder von Bildungs- und Arbeitsmarki-
beratern.

Wir hoffen, dass dieser Bericht dazu beitragt, in den Mitgliedstaaten neue
Initiativen zur Ausgestaltung des Kompetenz und Qualifikationsprofils fur
Laufbahnberater auszuldésen und deren Rolle bei der Gewahrleistung einer
hohen Dienstleistungsqualitat zu starken.

Aviana Bulgarelli
Direktorin des Cedefop
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Zusammenfassung

Untersuchungsgegenstand

Im vorliegenden Bericht werden die Ergebnisse einer europaweiten Studie

vorgestellt, die zwei Ziele verfolgte:

o  Erfassung von Trends und Mustern in der Ausbildung von Laufbahnberatern;

e Erarbeitung eines gemeinsamen Kompetenzrahmens fur Laufbahnberater in
der Europaischen Union (EU).

Die Abschnitte 1 bis 4 haben vorhandene Ausbildungs- und Qualifikations-
systeme fir Laufbahnberater in Europa zum Gegenstand. Untersucht werden die
im Wandel begriffene Beratungslandschaft, nationale Ausbildungssysteme und
aufkommende Trends. Abschnitt 3 behandelt verschiedene Fragen, die bei der
Entwicklung von Ausbildungsangeboten fur Laufbahnberater zu berlcksichtigen
sind. In den Fallstudien in Abschnitt4 werden die jungsten Entwicklungen in
sechs Landern ndher beleuchtet.

Thema der Abschnitte 5 bis 7 ist der Kompetenzrahmen fir Laufbahn-
berater. Es geht um den Begriff ,Kompetenz®, den Aufbau des Kompetenz-
rahmens und Anwendungsempfehlungen. In Abschnitt 8 werden mdgliche Vor-
gehensweisen sondiert und die beiden Projektkomponenten zusammengefihrt;
dabei werden aktuelle Probleme und vorgeschlagene AusbildungsmalRnahmen
den empfohlenen Verwendungszwecken des Kompetenzrahmens gegeniber-
gestellt.

Der Ausbildungsbedarf in der Laufbahnberatung

Von der Ausbildung und Kompetenz der Laufbahnberater hangt die Entwicklung
hochwertiger Beratungsangebote ab, die den Erfordernissen der Burger
entsprechen und die Verwirklichung der strategischen Ziele der EU unterstitzen.
Die Beratungsdienste miissen sowohl flachendeckend zugéanglich als auch in der
Lage sein, ein breites Spektrum von Klientenerfordernissen angefangen von der
angeleiteten Selbsthilfe bis hin zur intensiven individuellen Betreuung
abzudecken. Dies erfordert ein vielfaltiges Angebot seitens der Berater, die
haufig in dezentralen und verteilten Netzwerken zusammenarbeiten. Verschie-
dene Ausbildungswege missen mit verschiedenen beruflichen und nicht
beruflichen Rollen abgeglichen werden. Die Ausbildungsstrukturen sollten allen
Beratern sowonhl einen beruflichen Aufstieg als auch den Seiteneinstieg in andere
Aufgabenbereiche ermdglichen, darunter den Ubergang von der nicht
professionellen zur professionellen Tatigkeit und den Wechsel zwischen
Tatigkeitsfeldern. In jedem Land wird ein Stamm von professionellen Laufbahn-
beratern bendtigt, die differenzierte Beratungsnetze aufbauen, anleiten und
unterstitzen kdénnen. Bendtigt werden ferner einige Beratungsspezialisten mit
einem Hochschulabschluss der zweiten bzw. dritten Stufe, die eine héherwertige



Ausbildung vermitteln, in ihren Landern auf dem Gebiet der Forschung und
Evaluation aktiv sind und den Kontakt zur internationalen Fachwelt halten.

Das derzeitige Ausbildungsangebot

Das derzeitige Ausbildungsangebot gestaltet sich sehr unterschiedlich. Es
spiegelt das jeweilige nationale Beratungssystem wider, wobei die
Laufbahnberatung haufig nur eine Nebenleistung und der Anbieter
schwerpunktmafig auf einem anderen Gebiet tatig ist. Die Ausbildung kann
obligatorisch oder freiwillig sein, systematisch oder sporadisch erfolgen und auf
den verschiedensten Ebenen angesiedelt sein, angefangen von Kurzlehrgangen
ohne Zertifikat bis hin zum Master-Studiengang. In vielen Landern gilt eine
Ausbildung in einer angrenzenden Fachrichtung wie Psychologie oder Padagogik
als ausreichender Ersatz flr eine spezifische Ausbildung im Bereich der
Beratungstheorie und -praxis.

Das wachsende politische Interesse an der Laufbahnberatung hat zu einer
erheblichen Zunahme der fachspezifischen Ausbildungsangebote fir Laufbahn-
berater gefuhrt. In zwei Dritteln der EU-Mitgliedstaaten gibt es inzwischen eine
universitare Fachausbildung auf diesem Gebiet. Genutzt wird dieses Angebot vor
allem von Personen, die im Bildungswesen und im gemeinnitzigen Sektor tatig
sind. In etlichen Landern bietet die offentliche Arbeitsverwaltung ihren Mitarbeitern
eine spezifische Hochschulausbildung an.

Aktuelle Problemstellungen

Im vorliegenden Bericht wird die Frage angesprochen, worin eine ,ange-
messene” Ausbildung fir den spezifischen Einsatz in der Laufbahnberatung
besteht. Bei der Klarung dieser Frage soll sowohl auf die Ausbildungsebene (auf
der Grundlage des Europaischen Qualifikationsrahmens) als auch auf den
erforderlichen Umfang der Fachausbildung im Bereich der Beratungstheorie und
-praxis eingegangen werden. Die vorhandenen Regelungen lassen darauf
schliellen, dass eine Ausbildung, die einem einjahrigen Vollzeit-Hochschul-
studium bzw. 60 ECTS-Punkten entspricht, ein geeigneter Ansatzpunkt fir
nationale Debatten Uber den erstrebenswerten Umfang des fachspezifischen
Teils der Ausbildung ist.

Auch die Ausbildungsmethodik soll beleuchtet werden. Die bereits zu
beobachtende Nutzung von Fernunterricht und E-Learning kénnte zur Diversi-
fizierung der Beratungslandschaft beitragen, ermdglicht sie doch auch denen
eine Ausbildung, die nicht am institutionalisierten Unterricht teilnehmen kénnen.
Praktika sind nur bei einem kleinen Teil der Ausbildungsgange vorgesehen, und
ihr potenzieller Nutzen bedarf insbesondere im Falle der Erstausbildung einer
grandlicheren Analyse. Die Vermittlung von Informationen Gber den Arbeitsmarkt
und Berufsbilder spielt eine unterschiedlich groRe Rolle. Zwar halten einige die
standige Beobachtung dieses sich rasch verandernden Bereichs fiir erforderlich,
doch darf dartber nicht die Vermittlung von Grundwissen in der Erstausbildung
vernachlassigt werden.



Der Kompetenzbegriff

Die Europaische Union nahm die Definition von ,Kompetenz“ im Zuge der
Entwicklung des Europaischen Qualifikationsrahmens in Angriff (Europaisches
Parlament, 2008). In der Erwartung allgemeiner Zustimmung wurde eine
Definition ausgewahlt, die in der Frihphase der Arbeit am Europaischen
Qualifikationsrahmen verwendet worden war und auf einem vielschichtigen
Verstandnis von Wissen und Kompetenz beruht. Sie berlicksichtigt sowohl
propositionales Wissen (Faktenwissen) als auch praktisches Wissen (Handlungs-
wissen) und prozedurales Wissen (Anwendungswissen) und entspricht einer
Vorstellung von Kompetenz, die die ethische und reflexive Dimension betont. Es
wird die Frage aufgeworfen, ob alle Kompetenzen ,erlernbar® sind oder ob die
Personalauswahl anhand von Persdnlichkeitsmerkmalen erfolgen sollte, die
Voraussetzung fur den Erwerb bestimmter Kompetenzen sind. In dieser Frage
besteht derzeit keine Ubereinstimmung.

Bei den friheren Kompetenzrahmen wurden unterschiedliche Ansatze zur
Unterscheidung zwischen obligatorischen bzw. Kernkompetenzen einerseits und
optionalen bzw. Fachkompetenzen andererseits verwendet. Beim vorliegenden
Projekt wurden folgende Kompetenzen als erforderlich ermittelt: bergreifende
bzw. Grundkompetenzen, Uber die jeder Erwerbstatige verfliigen sollte;
Kompetenzen im Umgang mit Klienten, die fir den Ratsuchenden besonders
wichtig sind, da sie die persénliche Kommunikation pragen; und Unterstitzungs-
kompetenzen, die gewahrleisten, dass alle flr die Leistungserbringung
erforderlichen Einrichtungen, Netzwerke und Ressourcen vorhanden sind.

Der Begriff ,Kompetenz“ meint hier nicht nur die Kompetenz der Laufbahn-
berater, sondern auch die Kompetenz zur Selbstgestaltung der Laufbahn, die der
Blrger Uber das gesamte Leben hinweg benétigt. Derartige Kompetenzdefini-
tionen sind ein nitzlicher Orientierungspunkt fir die Ausrichtung von Beratungs-
diensten und fir die Bestimmung der Kompetenzen, Uber die das Personal
verfigen muss, um die Klienten bei der eigenen Kompetenzentwicklung
unterstitzen zu kénnen.

Der Kompetenzrahmen und seine Einsatzmaoglichkeiten

Der Kompetenzrahmen umfasst sechs Grundkompetenzen, sechs Interaktions-
kompetenzen gegenuber Klienten und sieben Unterstitzungskompetenzen. Er
wurde auf europdischer Ebene entwickelt, um gemeinsame Hauptaufgaben in
den Bereichen ,Interaktionskompetenzen® und ,Unterstitzungskompetenzen® zu
ermitteln. Daneben enthalt er richtungsweisende Aussagen im Hinblick auf
,Kontexte und Bedingungen®, die die nutzerspezifische Anpassung auf nationaler
und sektoraler Ebene fordern sollen.

Ein potenzieller Anwendungsbereich des Kompetenzrahmens ist die
Entwicklung von Deskriptoren fir einheitliche Kernelemente der Ausbildung.
Einige Lander haben bereits mit der Festlegung solcher Elemente begonnen, die
anschlielRend durch sektorspezifische Ausbildungsmodule ergdnzt werden sollen.
Der Vorteil dieses Ansatzes liegt darin, dass die sektorubergreifende Verstandi-
gung und Zusammenarbeit geférdert und bessere Voraussetzungen fir die
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intersektorale Mobilitdt der Mitarbeiter geschaffen werden. Uberdies kénnen
Politiker, Beratungsanbieter und Ausbilder den Kompetenzrahmen als
einheitliche Bezugsgrundlage fiir die Bestimmung von Arbeits- und Kompetenz-
anforderungen an Berater nutzen.

Der Kompetenzrahmen kann auch bei der Planung und Weiterentwicklung
nationaler Ausbildungs- und Qualifikationssysteme herangezogen werden.
Weitere mogliche Einsatzbereiche sind der Abgleich von Mitarbeiter und
Dienstleistungsprofilen sowie die Formulierung von Stellenbeschreibungen. Ferner
kann der Kompetenzrahmen Hilfestellung bei der Anerkennung von Erfahrungs-
lernen, der beruflichen Weiterentwicklung, der Selbsteinschatzung und beim
kollegialen Lernen leisten. Den politischen Entscheidungstragern gibt er Hinweise
auf notwendige Anforderungen an die Laufbahnberatung, so dass sie vorhandene
und vorgesehene Regelungen darauf abstimmen kénnen.

Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Das Fazit des Berichts lautet, dass die vorhandenen Ausbildungsangebote flr
Laufbahnberater erheblich weiterentwickelt und untereinander vernetzt werden
mussen; zugleich muss ein Stamm spezialisierter Laufbahnberater aufgebaut
werden, die solche Netzwerke unterstitzen kénnen. Fiur die einzelnen Lander
und fir Europa insgesamt muss analysiert werden, welche Formen der
Ausbildung sich fiir die jeweiligen Beratungsaufgaben eignen. Europaische Netze
wie das Europaische Netzwerk fir lebensbegleitende Beratung und Institutionen
wie das Cedefop mussen eine bedeutende Rolle bei der Forderung solcher
Arbeiten auf nationaler Ebene sowie bei der Auswertung und der europaweiten
Verbreitung der Ergebnisse Gbernehmen.
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1. Einleitung

1.1. Die Studie

Dieser Cedefop-Bericht beruht auf einer Studie, die sich in zwei Hauptteile
untergliederte: Erfassung vorhandener Ausbildungs- und Qualifikationswege flr
Laufbahnberater, bei der auch Trends und Veranderungen analysiert wurden;
und Erarbeitung eines Kompetenzrahmens flr professionelle Laufbahnberater.

Vorausgegangen waren ihr etliche weitere einschlagige Studien und
politische Initiativen der Organisation fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (OECD, 2004), der Weltbank (Watts und Fretwell, 2004), des
Europaischen Zentrums fir die Forderung der Berufsbhildung (Cedefop, Sultana,
2004) und der Europaischen Stiftung fur Berufsbildung (ETF) (Sultana und Watts,
2007; Sweet, 2007). Der besondere Beitrag der vorliegenden Studie zur weiteren
Entwicklung in diesem Bereich besteht in der eingehenden Betrachtung des
Kompetenzbedarfs und der Frage, wie sich durch die Ausbildung ein hohes
Kompetenzniveau der Berater und eine hohe Qualitdt der Laufbahnberatung
erreichen lasst. Zwar wurden diese Themen in den vorherigen Berichten
ebenfalls behandelt, doch waren sie dort Teil eines breiten Fragenspektrums,
wahrend sie hier im Mittelpunkt stehen.

Nachfolgend sollen in diesem einleitenden Abschnitt die Hintergriinde der
Studie erlautert werden. An gegebener Stelle stlitzen wir uns dabei auf Daten
aus den teilnehmenden Landern (siehe Anhang 1), die insbesondere Trends und
Veranderungen verdeutlichen, sowie auf weiteres Hintergrundmaterial.

1.2. Die Laufbahnberatung im Kontext von
EU-Strategien

Die Lissabon-Strategie der Europaischen Union, deren oberstes Ziel darin
besteht, die Europaische Union (EU) zum wettbewerbsfahigsten Wirtschaftsraum
der Welt zu machen und bis 2010 Vollbeschaftigung zu erzielen, erfordert
umfassende MaRnahmen zur vollen Ausschépfung der Fahigkeiten und des
Potenzials aller Burger (Europdische Kommission, Gelauff und Lejour, 2006). Die
Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit setzt nicht nur die standige Aktualisierung
von Fahigkeiten und Fertigkeiten voraus, sondern auch den Erwerb vollig neuer
Kompetenzen, um mit dem Wandel der Berufsprofile und Qualifikations-
anforderungen Schritt halten zu kdnnen, den die raschen technologischen und
wirtschaftlichen Entwicklungen mit sich bringen.

Nach jungsten Prognosen des Cedefop (2008c) wird in Europa kiinftig ein
relativ _hoher Bedarf an Beschaftigten mit einer soliden Berufsausbildung
bestehen. Bei fast 55 Millionen von insgesamt 105 Millionen Stellenangeboten im
Zeitraum 2006-2020 (neu zu besetzende und neu geschaffene Stellen) wird ein
mittleres Qualifikationsniveau gefordert sein. Zum Vergleich: Bei rund 41 Mil-
lionen Stellen missen die Bewerber ein hohes Qualifikationsniveau mitbringen,
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wahrend bei den udbrigen 10 Millionen Stellen eine niedrige Qualifikation
ausreicht.

Beschaftigungspolitische Malnahmen, Reformen und Trends beeinflussen
die Entwicklung der individuellen Arbeitsaufgaben und erfordern in vielen Fallen
den Erwerb hdéherer oder fachspezifischerer Qualifikationen. Der Blrger muss
angesichts dieser Veranderungen standig neue Entscheidungen treffen. Er
bendtigt sowohl Selbstvertrauen fir die Inangriffnahme persoénlicher Verande-
rungen und neuer Herausforderungen als auch Unterstitzung, um dabei
sachkundig und Uberlegt vorgehen zu kdnnen. Einigen hilft dies aus der Arbeits-
losigkeit oder anderen Formen von Ausgrenzung heraus; die meisten aber wollen
.eine Stufe hoher* kommen (englisch ,one step up®; so lautet das Motto einer
Initiative der Enterprise Strategy Group — eines Expertengremiums der irischen
Regierung — zur Anhebung des Qualifikationsniveaus der irischen
Erwerbsbevdlkerung).

Die Art und Qualitat solcher privater Entscheidungen der Blrger wirken sich
auf die gesamte Gesellschaft aus. Dasselbe gilt fir den Umfang und die Qualitat
des Beratungsangebots. Es kommt darauf an, dass die Laufbahnberatung
lebenslang und flachendeckend zur Verfiigung steht und den Erfordernissen des
Einzelnen, der Wirtschaft und der Gesellschaft gerecht wird. Ein nieder-
landisches Bildungszentrum betont in seinem Leitbild, dass unter beruflicher
Entwicklung nicht nur ein Bundel von MaRnahmen zur Forderung der beruflichen
Karriere zu verstehen ist. Vielmehr handele es sich um ein spezifisches
Instrument zur Starkung der gesellschaftlichen Teilhabe, die in Europa ein
Schwerpunktthema darstellt. Es ist vor allem die Erwerbsarbeit, die dem Birger
die Chance gibt, sich einzubringen und eine soziale und demokratische Gesell-
schaft mitzutragen. Ein Beruf ist mehr als nur ein Mittel zum Geldverdienen; er ist
eine Grundlage fir die personliche Entfaltung und fir gemeinschaftsbildendes
Handeln.

Fir die Mehrheit der Burger sind die komplexen Systeme der schulischen
und beruflichen Bildung und die Angebote im Bereich der formalen, nicht
formalen und informellen Bildung nur schwer iberschaubar. Daher bendtigen die
meisten von ihnen Unterstlitzung bei der Laufbahnplanung, um sich zwischen
den zahlreichen Bildungsangeboten entscheiden zu kénnen und Ubergénge
zwischen Bildung und Arbeitsmarkt erfolgreich zu bewaltigen. Daher sind
MafRnahmen und Strategien zur Férderung der Laufbahn und Berufsberatung in
Europa zur politischen Prioritat geworden. In den Mitgliedstaaten setzt sich die
Erkenntnis durch, dass eine hochwertige Laufbahnberatung fiir alle europaischen
Blrger nur mit entsprechend ausgebildeten Laufbahnberatern realisiert werden
kann.

1.3. Merkmale einer effektiven Laufbahnberatung

Die Beteiligten an dieser Studie waren sich einig, dass ein gutes
Laufbahnberatungssystem unter anderem dadurch gekennzeichnet ist, dass es
~,sowohl breit gestreute als auch zielgruppenspezifische, extensive als auch
intensive“ Angebote umfasst (Osterreichischer Beitrag). Wie frihere Berichte
(OECD, 2004; Sultana, 2003) gezeigt haben, ist das Beratungsangebot in
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Europa sehr durchwachsen. In fast jedem Land existieren sowohl gute
Praxisbeispiele als auch deutliche Versorgungsengpasse.

Viele europaische Lander arbeiten bereits intensiv an der SchlieRung
verschiedener Versorgungslicken. Zum Teil mangelt es an Angeboten fur
bestimmte potenzielle Nutzergruppen wie beispielsweise Senioren, Land-
bewohner oder abhangig Erwerbstatige. Die letztgenannte Gruppe war Betrach-
tungsgegenstand einer neueren europaischen Studie (Cedefop, 2008a). In
einigen Landern wird der Bedarf an ,vorausschauender und praventiver Beratung
fur Gruppen mit nicht traditioneller Erwerbsbiografie* allgemein anerkannt, doch
was unter einer ,nicht traditionellen Erwerbsbiografie” verstanden wird, hangt von
den jeweiligen Umstanden ab. Mit diesem Begriff verbinden sich zahlreiche
Fragestellungen, die im Zuge der Angebotsdiversifizierung haufig zur Sprache
kommen.

Andere Engpasse betreffen bestimmte Aspekte der Laufbahnberatung.
Mitunter fehlt es an landesweiten Systemen fir die Sammlung und Weiter-
verbreitung wichtiger Informationen, ohne die keine effektive Beratung erfolgen
kann. So berichten Griechenland und Island Uber einen Mangel an o6ffentlich
zuganglichen Arbeitsmarktinformationen, der es den Beratern erschwert, mit
ihren Klienten Trends und Kompetenzanforderungen zu besprechen.

Selbst wenn flachendeckende Informationsdienste vorhanden sind, kann die
Sicherung des gleichen Zugangs flr alle problematisch sein. Zweifellos hat der
Einsatz der IKT den Zugang erheblich erweitert, doch wird die IKT nicht von allen
Blrgern genutzt. Griinde dafiir kdbnnen eine fehlende technische Ausstattung,
Probleme wie Sinneseinschrankungen und Lernschwierigkeiten oder personliche
Vorlieben der potenziellen Nutzer sein.

1.4. Veranderungen und Trends

Im Mittelpunkt dieser Studie stehen die Ausbildungswege, auf denen bereits
praktizierende oder angehende Laufbahnberater die fur ihre Tatigkeit
erforderlichen Kenntnisse, Fahigkeiten und allgemeinen Kompetenzen erlangen
kénnen. Haufig sind sie Ausdruck nationaler Strategien und Prioritaten und
werden angepasst, wenn sich die Politik andert. Bei der Betrachtung des
Studienkontexts missen daher auch einige bedeutende Veranderungen und
ldnderubergreifende Trends in der Ausbildung aufgezeigt werden.

Die Mehrheit der Mitwirkenden berichtete, dass die Laufbahnberatung
verstarkt ins Blickfeld der Politik rickt. Viele von ihnen wiesen auf Gesetze und
strategische MalRnahmen hin, die ein Ergebnis dieser erhdhten Aufmerksamkeit
sind. Das gilt jedoch nicht fur alle. Ein niederlandischer Teilnehmer merkte an,
dass ,sich alle Uber die Notwendigkeit einer guten Laufbahnberatung einig sind,
aber in der Praxis noch nicht viel geschehen ist®. Dennoch sind in vielen Landern
Fortschritte zu beobachten, die in verschiedene Richtungen gehen.

1.4.1. Bessererechtliche Grundlagen fiur die Laufbahnberatung

In mehreren Landern hat es im Bereich der Laufbahnberatung rechtliche
Anderungen gegeben, die sich zum Teil auf die Beratung an Schulen beziehen.
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In der Tschechischen Republik wurde 2005 ein Erlass zum Thema
Beratungsdienste an Schulen herausgegeben, der Vorgaben im Hinblick auf das
Leistungsangebot, die Durchfiihrung der Beratung (darunter fir Schiler mit
geistigen oder korperlichen Behinderungen), die erwarteten Ergebnisse, die
verfligbaren Materialien und die zuldssigen Geblhren enthalt. Daraufhin wurden
an den Schulen neue Abteilungen mit entsprechendem Fachpersonal, d. h.
Bildungs- und Laufbahnberatern, geschaffen.

In Island wurde mit einem Gesetz aus dem Jahre 2008 eine obligatorische
Bildungs- und Berufsberatung fur alle Schiler der Sekundarstufen | und Il
eingefiihrt, die von qualifizierten Fachkraften durchzufihren ist.

Andere Lander haben Gesetze erlassen, die eine Kopplung der schulischen
Beratung mit anderen Beratungsformen vorsehen. Der Nationale Bildungsrat
Finnlands hat neue nationale Lehrplane fir Grund- und Sekundarschulen
entwickelt, in denen der Beratungsauftrag der Schule hervorgehoben wird.
Vorgeschrieben ist eine bereichslbergreifende Beratung im Zusammenspiel mit
der Arbeitsverwaltung und den Einrichtungen des Gesundheits- und Sozial-
wesens. Dies hat Konsequenzen flr den Kompetenzbedarf: Die Berater missen
in die Gestaltung der Beratungsdienste und in die vernetzte Leistungserbringung
einbezogen werden.

In Lettland wurde 2006 ein Rat fur die Zusammenarbeit im Bereich der
Laufbahnberatung gegrundet. Im Jahr 2007 wurde der Beratungsdienst der
Arbeitsverwaltung mit dem Zentrum fur Berufsberatung zusammengelegt. Bei
einem vom Bildungsministerium verwalteten ESF-Projekt (2005-2008) zur
Weiterentwicklung der Bildungs- und Laufbahnberatung wurden unter anderem
ein Musterlehrplan flr den berufsorientierenden Unterricht entworfen, Kurzlehr-
gange (72 Stunden) fiir fast 5400 Lehrer durchgefihrt und ein neuer zweijahriger
Master-Studiengang in Laufbahnberatung entwickelt (siehe Fallstudie zu Lettland
in Abschnitt 4.5.).

Es gibt auch gesetzliche Regelungen, die sich auf ein breiteres
Leistungsspektrum beziehen. Litauen verabschiedete 2003 eine Strategie zur
Schaffung eines integrierten Systems der Laufbahnberatung, das in den Schulen
ansetzt, Unterstitzung in Ubergangsphasen gewéahrt und das gesamte
Erwerbsleben hindurch genutzt werden kann. Seither hat das Ministerium far
Bildung und Wissenschaft 700 Berufsinformationsstellen in allgemeinbildenden
und Berufsschulen, Bildungszentren, Bibliotheken, Arbeitsamtern und anderen
Einrichtungen geschaffen. Sieben regionale Zentren flr Arbeitsmarktausbildung
und -beratung (TLMTCS) bieten eine Laufbahnberatung fur Arbeitslose, Arbeit-
suchende und Angehdrige benachteiligter Gruppen an. Das TLMTCS ist dem
Ministerium flr soziale Sicherheit und Arbeit angegliedert, das auch Angebote flr
Schiiler allgemeinbildender Schulen und schulferne Jugendliche vorhalt.

In Polen wurden durch mehrere Verordnungen im Zustandigkeitsbereich des
Arbeits- und des Bildungsministeriums Normen fur die Laufbahnberatung und
Berufsinformation an Schulen und anderen Einrichtungen eingeflihrt. Es wurden
spezielle grundstandige und weiterflihrende Studiengange eingerichtet. Indem
die Zahl der qualifizierten Laufbahnberater steigt, wird eine solche Qualifikation
zunehmend zur Voraussetzung fir den beruflichen Aufstieg (siehe Fallstudie zu
Polen in Abschnitt 4.6.).

Die slowakische Regierung verabschiedete im April 2007 eine Strategie flr
lebenslanges Lernen und lebensbegleitende Beratung, fir die das Bildungs-
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ministerium verantwortlich zeichnete. Trotz erheblicher Umstellungen in der
Arbeitsverwaltung (Zusammenlegung der Arbeitsamter mit den Bezirksamtern
des Ministeriums flir Soziales und Familie und Erweiterung des Dienst-
leistungsangebots insbesondere flr Personen, die auf dem Arbeitsmarkt
benachteiligt sind), ist die Zusammenarbeit zwischen den beiden Schlusselminis-
terien bei der Umsetzung der neuen Politik nach wie vor eine Herausforderung.

1.4.2. Zentrale Anlaufstellen
Mehrere Lander haben Dienstleistungen gebindelt, um den Zugang zu
erleichtern.

In Danemark wurden die schulischen Beratungsdienste und die Jugend-
beratungsdienste zu 46 Ubergemeindlichen Beratungszentren (Ungdommens
Uddannelsesvejledning) zusammengelegt. Auerdem erfolgte ein Zusammen-
schluss der Studienberatungsstellen in sieben regionalen Zentren (Studievalg).
Die frihere staatliche Arbeitsagentur einschlieBlich ihrer Beratungsstellen ist nun
auf rund 100 kommunale Jobcenter aufgeteilt. All diese Einrichtungen sind an
staatliche Vorgaben gebunden, mit denen grundlegende politische Ziele wie die
Steigerung der Beteiligung an der Jugendbildung (auf 95 %) und der Hochschul-
bildung (auf 50 %) verfolgt werden (siehe Fallstudie zu Danemark in
Abschnitt 4.3.).

In Norwegen sind Arbeits- und Sozialverwaltung seit 2006 unter einem Dach
vereint. Durch neue regionale Partnerschaften wird ein engeres Zusammenspiel
zwischen Arbeitsverwaltung, Bildungswesen und Arbeitgebern geférdert. Ein
Ergebnis ist die wachsende Forderung nach Professionalisierung der Laufbahn-
beratung. In den universitdren Ausbildungsgangen fur Laufbahnberater trifft man
neben Vertretern des Bildungswesens immer haufiger auch Mitarbeiter der
Arbeitsverwaltung an.

In Spanien richteten das Bildungsministerium und das Ministerium flir Arbeit
und Soziales 2005 gemeinsame Berufsberatungszentren ein, die den Birgern
durch Informations- und Beratungsdienste lebenslange Unterstitzung bei
Laufbahnentscheidungen leisten sollen. Aulerdem sind sie im Rahmen des
nationalen Systems fir Qualifikation und Berufsbildung (Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formacion Profesional) fir die Evaluierung von berufsbegleitender
und nicht formaler Bildung zustandig. Inzwischen wurden ihnen dartber hinaus per
Erlass Aufgaben im Bereich der Existenzgriindungsberatung und der Fdorderung
unternehmerischer Kompetenzen Ubertragen.

Das rumanische Bildungsministerium hat infolge einer Verordnung aus dem
Jahre 2005 42 Ressourcen und Bildungsférderungszentren eingerichtet. Diese
regionalen Einrichtungen leiten, koordinieren und bewerten die Tatigkeit der
Beratungszentren und der ihnen angeschlossenen Zentren fir integrative Bildung
und Sprachtherapie.

Derartige MaRnahmen machen das Beratungsangebot fiir die Offentlichkeit
besser sichtbar und besser verstandlich.

1.4.3. Bewaltigung der Angebotsstreuung

Einige Lander haben andere Richtungen eingeschlagen und uUberprifen derzeit
die Methoden der Leistungserbringung. In Deutschland ist nach dem Wegfall des
staatlichen Monopols in der Laufbahnberatung eine vielgestaltige Angebots-
landschaft entstanden, doch wird inzwischen vielfach die Auffassung vertreten,
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dass die Kontaktaufnahme zu 6ffentlichen Berufsberatungsstellen fur den Nutzer
komplizierter geworden und ein Transparenzverlust eingetreten ist. Eine von der
deutschen Bundesregierung in Auftrag gegebene Studie flir den Zeitraum 2005
bis 2007 (Niedlich et al., 2007) hat gezeigt, dass insbesondere bei Personen mit
erhdhtem Unterstutzungsbedarf (z. B. Menschen mit Behinderungen) mit
Zugangsproblemen zu rechnen ist. Eine entscheidende Erkenntnis lautete, dass
Bedarf an MalRnahmen zur Steigerung der Qualitat, der Transparenz und des
Professionalisierungsgrades auf diesem heterogenen Gebiet sowie an gezielten
Angeboten fur Menschen mit nichttraditioneller Erwerbsbiografie besteht.

In einer OECD-Studie zum Thema Laufbahnberatung und Politikgestaltung
(OECD, 2004, S. 148) wurden die Politiker aufgerufen, ,dariiber nachzudenken,
wie durch Kombination einiger oder aller vorhandenen Modelle ein ganzheitlicher
Ansatz entwickelt werden kann®. Eine Antwort auf diese Herausforderung war die
zunehmende Vernetzung und regionale Zusammenarbeit.

In Osterreich werden durch Netzwerkprojekte Mafnahmen im Bereich der
lebensbegleitenden Beratung umgesetzt, die in einer nationalen Strategie fur
lebenslanges Lernen festgelegt wurden. In jedem Bundesland ist jeweils ein
Projektpartner fiir die Leitung der Netzwerke zustandig.

Ahnliche Entwicklungen sind in den deutschen Bundesldandern zu
beobachten, wo seit 2001 das Programm ,Lernende Regionen — Férderung von
Netzwerken® durchgefuhrt wird. Bedeutende Akteure aus unterschiedlichen
Bildungsbereichen sollen zusammengefuhrt werden, um vorhandene Dienste zu
vernetzen und zugleich neue Angebote im Rahmen einer regionalen Gesamt-
strategie zu entwickeln.

Mehrere Lander haben zwecks Férderung der Zusammenarbeit zwischen
den verschiedenartigen Anbietern nationale oder regionale Foren fur lebens-
begleitende Beratung eingerichtet (Cedefop, 2008b).

1.4.4. Triebkrafte des Wandels im Ausbildungsbereich

Ein besonderes, von McCarthy (2004) angeflihrtes Problem waren die unzurei-

chenden Kontakte zwischen den Ausbildungseinrichtungen und den politischen

Entscheidungstragern. In dieser Hinsicht sind kaum Veranderungen erkennbar,

so dass noch ein erhebliches Entwicklungspotenzial besteht. Allerdings variiert

die Lage je nach Land, und es sind auch positive Schritte zu beobachten.

In Irland bestand von 2004 bis 2006 ein nationales Beratungsforum
(National Guidance Forum), in dem Politiker, Ausbilder, Ausbildungs-
einrichtungen und Berufsverbdnde gemeinsam die Weichen fur die kunftige
Arbeit stellten. Die wichtigsten Ergebnisse waren:

(a) eine Rahmenvorgabe flr die persénlichen Kompetenzen, die der Blrger flr
die eigene Gestaltung der beruflichen Laufbahn und fiir ein effektives Lernen
bendtigt;

(b) ein Kompetenzrahmen fir Laufbahnberater, in dem die Kompetenzen
beschrieben werden, die sie bendtigen, um alle Ratsuchenden vom Schiiler
bis hin zum Senioren bei einer solchen Selbstentwicklung zu unterstitzen;

(c) der Bericht Quality in guidance, ein Qualitatsrahmen fur die Laufbahn-
beratung (siehe Fallstudie zu Irland in Abschnitt 4.4.).

Malta tragt durch einen neuen strategischen Rahmen der Tatsache
Rechnung, dass Ausbildungsangebote auf unterschiedlichen Ebenen bendétigt
werden, die den jeweiligen Aufgaben und Funktionen der Laufbahnberater
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entsprechen. Deshalb soll auch eine Berufsbildung auf postgradualer Ebene
angeboten werden, sobald der Strategierahmen verabschiedet worden ist.

Schottland hat einen neuen Masterstudiengang ,Laufbahnberatung und
-entwicklung“ geschaffen. Die diesbezugliche Machbarkeitsstudie wurde von der
schottischen Regierung finanziert und von Careers Scotland (einer staatlich
finanzierten Einrichtung) durchgefiihrt. Der dabei erarbeitete Referenzrahmen fiir
die Gestaltung der Studiengange (,Subject Benchmark Statement) wurde von
der schottischen Regierung genehmigt und von der Qualitatssicherungsagentur
fur das Hochschulwesen veréffentlicht. Diese Agentur wird kinftig auch fur die
Sicherung der Qualitat der betreffenden Ausbildungsgange zustandig sein (siehe
Fallstudie zu Schottland in Abschnitt 4.7.).

In Spanien wurden unter der Agide des Bildungsministeriums mehrere neue
Masterstudiengange fur das Lehramt an Sekundarschulen eingerichtet. Eine Ver-
tiefungsrichtung ist die Bildungs- und Laufbahnberatung, deren Belegung kunftig
Voraussetzung fir eine Tatigkeit als Laufbahnberater an Schulen sein wird.

In anderen Landern wurden mithilfe europaischer Foérdermittel und
insbesondere des ESF Programme zur Weiterentwicklung der Beratungspraxis
und der Ausbildung durchgefihrt. Unter anderem haben Estland, Lettland und
Litauen ESFMittel fir diese Zwecke genutzt.

Auch die internationale Zusammenarbeit mit Drittstaaten spielt eine Rolle.
Bulgarien und Rumanien beispielsweise verwenden zur Akkreditierung der
Ausbildung das USamerikanische Zertifikat ,Global Career Development
Facilitator* (GCDF). Die weiter unten folgende Fallstudie zu Bulgarien veran-
schaulicht die Madoglichkeiten einer solchen Zusammenarbeit: Es wurde ein
Masterstudiengang entwickelt, der ein GCDFModul enthalt, das nach dem ECTS-
System (Européisches System zur Anrechnung, Ubertragung und Akkumulierung
von Studienleistungen) bewertet wird.

Eine weitere, insbesondere in den nordischen Landern zu beobachtende
Entwicklung ist die zunehmende Vernetzung und Kooperation zwischen
Hochschullehrern der Fachrichtung Laufbahnberatung. Darlber berichten
Danemark, Finnland, Norwegen und Schweden. In Lettland und im Vereinigten
Konigreich (Schottland) wurden in partnerschaftlicher Zusammenarbeit zwischen
Hochschulen und mit anderen Einrichtungen neue Studiengadnge geschaffen.
Andere Lander beklagen eine fehlende Koordinierung in dieser Hinsicht. In Polen
existieren Schatzungen zufolge rund 30 postgraduale Studiengange, doch gibt es
keine zentrale Informationsstelle und keine umfassende Vernetzung zwischen
den grofteils privaten Hochschulen.

1.5. Die Rolle qualifizierter Laufbahnberater in
verteilten Beratungsnetzen

Der OECD-Bericht (2004, S. 97) geht auf die unterschiedlichen Qualifikations-
anforderungen an Laufbahnberater in den europaischen Landern ein. Haufig
handelt es sich um allgemeine Ausbildungsgange (Psychologie oder Padagogik),
in denen nicht die ,spezifische Theorie und Methodik der Laufbahnberatung®
vermittelt werden. Sultana (2003, S. 30) erklart, dass in den (damaligen) Beitritts-
und Kandidatenlandern ,die Laufbahnberatung ... noch nicht professionalisiert ist
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— d. h. nur selten von Personen durchgeflihrt wird, die Uber eine reglementierte
Fachausbildung in diesem Bereich verfligen, bei der klar definierte Zugangs- und
Qualifikationswege zu klar abgegrenzten beruflichen Aufgabenprofilen fihren®.

Diese Aussagen werden von den Mitwirkenden dieser Studie untermauert
und naher kommentiert. Es wird auf den Bedarf an einer verbesserten und
.professionalisierten® Ausbildung hingewiesen, und ein Beteiligter (Lettland)
erklart, dass ,die Qualitat der Berufsberatung vor allem durch die Kompetenzen
des Beraters bestimmt wird, die breit gefachert sein sollten“. Das Fazit lautet,
dass eine hochwertige Laufbahnberatung nur von qualifizierten Fachberatern
erbracht werden kann. Ein weiterer Beteiligter (Luxemburg) vertieft dieses Thema
und vertritt die Ansicht, dass es sich bei dieser Ausbildung ,um einen speziellen
Masterstudiengang in Laufbahnberatung handeln sollte, der sich an
Bachelorabschlisse in verschiedenen Fachern anschlief3t".

Fir die vorliegende Studie ergibt sich daraus die wichtige Schlussfolgerung,
dass es eventuell sinnvoll ware, wenn sich alle Lander Uber ein ,hinlangliches®
Basisniveau der Ausbildung fur Laufbahnberater austauschen wirden. Dies fuhrt
zu zwei weiteren Fragen: 1.) Auf welche Funktionen wirde sich eine solche
Definition von ,Hinlanglichkeit* beziehen? (dies soll hier erértert werden); und 2.)
Wie lieRRe sich ,Hinlanglichkeit definieren (darauf wird in Abschnitt 3.1. naher
eingegangen).

In den meisten Landern wird in mindestens einem der drei folgenden
Bereiche ein Bedarf an spezialisierten Laufbahnberatern wahrgenommen: im
Bildungswesen, in der Arbeitsverwaltung und in bestimmten Facheinrichtungen in
meist oOffentlicher, teils aber auch privater Tragerschaft, die entweder in
offentlichem Auftrag oder eigensténdig tatig sind. Das Ausbildungsangebot fir
diese drei Bereiche weist sowohl im Landervergleich als auch innerhalb einzelner
Lander deutliche Unterschiede auf, die in Abschnitt 2 eingehender betrachtet
werden.

Es herrscht jedoch allgemeine Ubereinstimmung darlber, dass
Laufbahnberater nicht die Einzigen sind, die wertvolle Unterstlitzung bei der
Karriereplanung und Entscheidungsfindung leisten konnen (Nykanen et al.,
2007). Auch andere Berufsgruppen kénnen sich einbringen, entweder durch ihre
grundliche Kenntnis individueller und/oder unmittelbarer Gelegenheitsstrukturen
(z. B. Lehrer und Bildungsberater) oder durch ihr besonderes Geschick bei der
Kontaktaufnahme zu ,schwer erreichbaren Personengruppen (z. B. Sozial- und
Jugendarbeiter, vor allem wenn sie Uber Erfahrungen in aufsuchender Arbeit
verfugen). Nicht zu vergessen ist auch der Beitrag der nichtprofessionellen
.Helfer’, d. h. der Eltern, Mentoren einschlie3lich Peer-Mentoren, Arbeitgeber,
Arbeitgeberverbande und Gewerkschaften sowie freie Trager, die unter anderem
Leistungen flir Personengruppen mit besonderem Foérderbedarf erbringen. Man
konnte sagen (McCarthy, 2004; Cedefop, 2008b), dass die Zusammenarbeit
zwischen verschiedenen Einrichtungen und Einzelpersonen unverzichtbar ist und
eine der spezifischen Aufgaben der qualifizierten Laufbahnberater darin besteht,
diese Einrichtungen und Personen zu unterstitzen, zu ihrer Weiterentwicklung
beizutragen und durch die Koordinierung von Netzwerken die Zusammenarbeit
zu erleichtern. Das Konzept der Multiprofessionalitdt wird von Nykanen et al.
(2007) erortert, die erklaren, dass Kompetenz ,nicht nur vom Einzelnen abhangt,
sondern auch bei der Mitwirkung an gemeinsamen Vorhaben erworben wird“
(S. 11). Roelefs und Sanders (2007) flihren diesen Gedanken mit der These
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weiter, dass Kompetenz sowohl auf System bzw. Teamebene als auch auf
individueller Ebene vorhanden sein kann. Regionale Netzwerke wie im Falle
Osterreichs und Deutschlands (siehe Abschnitt 1.4.) geben Aufschluss dariiber,
inwieweit solche Konzepte praktische Anwendung finden.

Aus dieser Koordinierungsfunktion kénnen sich jedoch spezifische
Anforderungen an die Kompetenz der Laufbahnberater ergeben, was auch in
dem hier vorgestellten Kompetenzrahmen zum Ausdruck kommt, in dem als
Unterstutzungskompetenz unter anderem ,Erarbeitung von Strategien zur
Karriereentwicklung® genannt wird. Diese Kompetenz beinhaltet, dass der
Laufbahnberater einen Uberblick iber die mégliche Zielpopulation hat und sich
an der Festlegung von Zielen, Aufgaben und Vermittlungsmethoden fir mal3-
geschneiderte Karriereentwicklungsprogramme beteiligt. Weitere Aufgaben sind
die Absprache Uber die Aufgabenverteilung (d. h. Uber die jeweiligen Aufgaben
des Fachberaters und anderer Beteiligter) sowie die Schaffung von Ausbildungs-
und Entwicklungsmdglichkeiten und Bereitstellung von Unterstitzungsmaterial
fur Beratungsakteure. Zu dieser Schlusselfunktion gehdrt es auch, andere
grindlich und umfassend mit der ,spezifischen Theorie und Methodik der
Laufbahnberatung® vertraut zu machen und eine Abstimmung mit vorhandenen
Kompetenzrahmen anderer Berufsgruppen bzw. mit den Perspektiven und
Interessen sonstiger Gruppen wie z. B. Arbeitgeber, Eltern und freie Trager
vorzunehmen. Je nach Sachlage kann der qualifizierte Laufbahnberater selbst
mit Beratungsaufgaben betraut sein oder aber ausschliel3lich Zuarbeit fir andere
Beratungsanbieter leisten. Méglicherweise obliegt ihm auch die Federfiihrung bei
der Kontrolle und Evaluierung zur Qualitatssicherung in dezentralen Systemen.

In vielen Landern ist die Beratungslandschaft ebenso heterogen wie die
Ausbildung der Laufbahnberater. Im schlimmsten Falle kann die Vielgestaltigkeit
der Ausbildungswege zu beruflichen Rivalitaten fihren und die Entwicklung
koordinierter Dienstleistungen behindern (ein Kommentar aus Frankreich). Die
Herausforderung fur die Laufbahnberater liegt darin, die ,grof3en Unterschiede in
den offentlichen Dienstleistungsangeboten verschiedener Einrichtungen® (Aussage
eines franzosischen Teilnehmers) so zu nutzen, dass sie keine negative
spalterische, sondern vielmehr eine positive bereichernde Wirkung haben; erreicht
werden kann dies durch Netzwerke, die auf einem demokratischen Dialog und auf
der Achtung von Position, Information, Wissen und Kompetenz beruhen (Nykéanen
et al, 2007). Dies ist ein Beitrag zur Entwicklung ,breit gestreuter und
zielgruppenspezifischer, extensiver und intensiver® Angebote, auf deren
Notwendigkeit in Abschnitt 1.3. hingewiesen wurde.

1.6. Kompetenz, Ausbildung und Anerkennung von
friher erworbenen Kompetenzen und
Erfahrungswissen

Solche Beratungsnetzwerke, bei denen spezialisierte Laufbahnberater zentrale
Funktionen innehaben, kénnen die Ausbildung derer erleichtern, die Beratung als
zusatzliche Leistung anbieten, wie es bei den von Watts und McCarthy (1996;
1998) untersuchten Modellen der nichtformellen Beratung der Fall ist. Im
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Zusammenhang mit Netzwerkmodellen ist zu klaren, welche spezifischen
Mindestkompetenzen fir die verschiedenen Arten von Interaktion mit dem
Klienten erforderlich sind. Ferner werden Mechanismen bendétigt, mit deren Hilfe
festgestellt werden kann, inwieweit diese Kompetenzen bereits vorhanden sind
(z. B. aufgrund einer anderweitigen Fachausbildung) bzw. wie sie erworben
werden kénnen. Bei allen Ausbildungsangeboten — ob akkreditiert oder nicht —
sollten friiher erworbene Kenntnisse und Erfahrungen als Ausgangsbasis flr die
weitere berufliche Entwicklung anerkannt werden.

Bei dezentralen und verteilten Systemen stellt sich auerdem die Frage
nach beruflichen Aufstiegsmaoglichkeiten flr Personen, die Gber Erfahrungen mit
der nicht formalen Beratung verfiigen und nun an einer formaleren Tatigkeit im
Bereich der Laufbahnberatung interessiert sind. Ihre vorhandenen Erfahrungen
und Vorkenntnisse mussen auf dem weiteren Qualifikationsweg anerkannt
werden. Diese Anforderung ergibt sich zwangslaufig aus dem Bologna-Prozess
und dem Kopenhagen-Prozess (%), mit denen ein Leistungspunktesystem fiir die
gesamte Berufs- und Hochschulbildung geschaffen wurde. Kompetenzrahmen
wie der hier vorgestellte, in denen die grundlegenden Aufgaben und
Kompetenzanforderungen an Laufbahnberater dargelegt sind, erleichtern die
Anerkennung solcher Vorkenntnisse (Accreditation of prior experience and
learning APEL).

Der Begriff ,Kompetenz*, auf dem diese Uberlegungen aufbauen, wird in
Abschnitt 5.1 eingehend erdrtert.

(2) Bologna-Prozess siehe: Qualifikationsrahmen im EHR )
(http://www.ond.vlaanderen.be/hogeronderwijs/bologna/qf/gf.asp und Ubergreifender Qualifikationsrahmen
im EHR (http://www.ond.vlaanderen.be/hogeronderwijs/bologna/qf/overarching.asp) [jeweils Stand vom
28.11.2008].
Erklarung von Kopenhagen siehe: http://ec.europa.eu/education/pdf/doc125_en.pdf [Stand vom
28.11.2008].

21



2. Ausbildung von Laufbahn-
beratern: die derzeitige Situation

2.1. Aufgaben der Laufbahnberater

In einigen Landern stellt die Laufbahnberatung einen eigenstandigen Beruf dar,
fur dessen Ausubung eine umfassende Fachausbildung bendtigt wird. Allerdings
ist dies in Europa eher selten der Fall, denn meist ist die Laufbahnberatung nur
ein Teilbereich einer anderen Fachrichtung bzw. wird von Personen ausgelbt,
die aufgrund ihrer allgemeinen Qualifikation oder — was ebenfalls als wichtige
Voraussetzung gilt — ihrer reichen Lebenserfahrung dafur eingesetzt wurden.

Wird die Laufbahnberatung als Nebenleistung angeboten, dann definieren
sich die Anbieter in der Regel Uber ihre Haupttatigkeit bzw. Hauptausbildung.
Watts et al. (1994) ermittelten drei heute noch giiltige Kategorien von Akteuren,
die entweder neben oder alternativ zu spezialisierten Laufbahnberatern tatig
sind:

(a) Psychologen, bei denen davon ausgegangen wird, dass ihre allgemeine
psychologische Ausbildung auch beratungsrelevante Komponenten umfasst,
oder die eine begrenzte Zusatzausbildung durchlaufen haben;

(b) Lehrer, die zusatzlich zu ihrem Lehrauftrag in der Laufbahnberatung
eingesetzt sind und eine begrenzte Zusatzausbildung durchlaufen haben;
sie kdnnen auch Uber eine umfassendere Ausbildung verfligen, dies jedoch
meist als Bildungsberater und nicht als spezialisierte Laufbahnberater;

(c) Mitarbeiter der Arbeitsverwaltung, bei deren beruflicher Weiterbildung
Verwaltungsthemen im Vordergrund stehen durften, so z. B. Leistungen bei
Arbeitslosigkeit und Dienstleistungen fir Arbeitsuchende und Arbeitgeber
(z. B. Stellenvermittlung).

Werden neben der Laufbahnberatung andere Funktionen wahrgenommen,
hat dies oft zur Folge, dass die Beratung aufgrund der sonstigen Arbeits-
belastung in den Hintergrund rickt und potenzielle Nutzer Schwierigkeiten
haben, die Angebote ausfindig zu machen und darauf zuzugreifen. In diesen
Fallen ist auch die Moglichkeit einer gesonderten Fachausbildung meist seltener
gegeben, und den politischen Entscheidungstragern dirfte es schwerer fallen,
die Durchfihrung der Beratung zu kontrollieren und sie im Sinne ihrer
strategischen Ziele zu gestalten (OECD, 2004). Eine Ausbildung wird unter
diesen Umstanden oft nur berufsbegleitend angeboten und ist somit nur fur die
Inhaber der betreffenden Stellen zuganglich.

2.2. Ausbildungstraditionen und -muster

Ebenso vielfaltig wie die Arbeitssituationen von Laufbahnberatern sind die
Formen und Arten der Ausbildungsangebote fir angehende und bereits
praktizierende Beratungsanbieter. Sultana (1995) nennt vier Traditionen bei der
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Erstausbildung von Lehrern, die fir ein breites Spektrum von Fachrichtungen
gelten, so auch fur die Laufbahnberatung. Wenn wir diese Traditionen im
Folgenden der Reihe nach vorstellen, ist zu beachten, dass sie selten in der
.Reinform® auftreten, sondern je nach Gestaltung der Berufsbildung ineinander
Ubergehen. Auferdem sind sie hier nicht unbedingt in der Reihenfolge ihrer
historischen Entwicklung aufgefiihrt.

Die erste ist die ,akademische” Tradition: Einem Berufsstand soll zu
Ansehen verholfen werden, indem er mit einer akademischen Ausbildung in
Verbindung gebracht wird. Beim Lehramt gilt die fachliche Spezialisierung als
Grundlage flr eine solche Statusaufwertung, bei der Laufbahnberatung kénnte
dies durch die Abgrenzung eines konkreten Fachgebiets ,spezifische Theorie
und Methodik der Laufbahnberatung“ geschehen. In beiden Fallen wird der
Status durch akademische Spezialisierung im betreffenden Fachbereich erlangt.

Die zweite Tradition ist die Orientierung auf ,soziale Effizienz®. Sie wird
assoziiert mit technokratischer Rationalitat, mit der Bestimmung der spezifischen
Pflichten und Aufgaben der Laufbahnberatung und der Entwicklung von
Ausbildungsgangen, die ein vertretbares Leistungsniveau der Berater
gewahrleisten. Bei dieser Traditionslinie liegt die Betonung auf Kompetenz-
standards und auf praktischen Ubungen zum Erwerb von Fahigkeiten und Fertig-
keiten. Da es darum geht, Berufsanfangern rasch eine kompetente
Leistungserbringung zu ermdglichen, eignet sie sich besonders fur die
Erstausbildung, obwohl dies nicht die einzige denkbare Anwendung ist.

Die dritte Tradition ist ,entwicklungsorientiert“ und legt den Schwerpunkt auf
die ganzheitliche Persoénlichkeitsentwicklung des Laufbahnberaters. Ziel der
Ausbildung ist nicht die mechanische Anwendung von Kompetenzen, sondern
vielmehr die Fahigkeit zum Aufbau einer Beziehung zum Klienten. In der Praxis
soll die Beziehung Berater-Klient gegenseitiges Wachstum ermdéglichen.

An vierter und letzter Stelle ist die ,sozialkonstruktivistische“ Tradition zu
nennen. Sie zielt darauf ab, soziale Situationen zu veradndern anstatt zu
reproduzieren. Sie wird vor allem dann angewandt, wenn der Laufbahnberater
gegen Benachteiligung und Diskriminierung vorgehen und sowohl gegen ,das
System“ ankampfen als auch die Fahigkeit des Klienten zur Bewaltigung der
anstehenden Probleme starken soll. Viele EU-Forderprojekte richten sich an
benachteiligte Gruppen und bieten entweder Ausbildungsmaéglichkeiten, die mit
einer Laufbahnberatung gekoppelt sind, oder haben direkt die Férderung der
beruflichen Entwicklung bestimmter Gruppen wie Flichtlinge oder altere
Arbeithnehmer zum Ziel. Wenn im Rahmen solcher Projekte eine fachspezifische
Ausbildung entwickelt wird, dirfte sie meist dieser Tradition folgen.

Die Ausbildung der Laufbahnberater erfolgt in verschiedenen Phasen ihres
beruflichen Werdegangs, namlich berufsvorbereitend, berufseinfihrend oder
berufsbegleitend. Die Grenzen sind dabei flieRend. Es gibt Ausbildungsangebote
auf Vollzeitbasis (typisch fur die berufsvorbereitende Ausbildung) und auf
Teilzeitbasis (typisch flr die berufsbegleitende Ausbildung). In den folgenden
Abschnitten werden einige Konstellationen beschrieben, die im Verlauf dieser
Studie besonders haufig angetroffen wurden.

2.2.1. Berufsvorbereitende Ausbildung

In einer Reihe von Landern gibt es noch keine berufsvorbereitenden
Ausbildungsgange, doch sind sie in ganz Europa klar im Kommen. Zum Tell
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bewegt sich die Ausbildung an der Grenze zwischen Berufsvorbereitung und
Berufseinflihrung, da sie zwar nach der Einstellung, aber vor der unmittelbaren
Arbeit mit dem Klienten erfolgt.

Bei den zunehmenden Angeboten im Bereich der berufsvorbereitenden
Ausbildung handelt es sich Uberwiegend um akademische Ausbildungsgange der
ersten oder zweiten Ebene an Universitdten und anderen Hochschul-
einrichtungen. Unter den oben beschriebenen Traditionen sind dabei die
akademische und die entwicklungsorientierte Richtung am starksten vertreten.
Es ist nicht davon auszugehen, dass diese Angebote ausschliel3lich von poten-
ziellen Berufsanfangern in der Laufbahnberatung genutzt werden. In vielen
Fallen besteht die Wahl zwischen Teilzeit- und Vollzeitunterricht, und bereits
praktizierende Berater kdnnten diese Ausbildungsgdnge — zumal wenn sie neu
sind — nutzen, um vorhandene Kenntnisse und Fahigkeiten weiterzuentwickeln
und so zugleich ihre beruflichen Aufstiegschancen zu verbessern.

2.2.2. Berufseinfihrende Ausbildung

Eine berufseinflhrende Ausbildung ist vor allem in der O&ffentlichen
Arbeitsverwaltung Ublich, wo strukturierte Programme fir neue Mitarbeiter
angeboten werden, die aufgrund einer allgemeinen padagogischen Qualifikation
bzw. einer anderen, als Ersatz flir eine Beraterausbildung geltenden Qualifikation
eingestellt wurden. Oftmals werden dabei neben administrativen und verfahrens-
technischen Aspekten auch Fragen der Interaktion mit dem Klienten behandelt.
Friher standen die Ausbildungsangebote flr Mitarbeiter der Arbeitsverwaltung
wohl eher in der Tradition der ,sozialen Effizienz“, aber inzwischen hat sich in
vielen Landern ein Wandel vollzogen, so dass jetzt je nach aktueller
Arbeitsmarktpolitik andere Traditionslinien in den Vordergrund treten.

In anderen Beratungsumfeldern zeigt sich ein differenzierteres Bild. Vor
allem im Bildungswesen, wo die Berater bereits Uber eine Fachausbildung in
einem angrenzenden Bereich wie Padagogik oder Jugendarbeit sowie Uber
Erfahrungen im Umgang der Klientengruppe (Schiler bzw. Studenten) verfiigen,
ist die berufseinfihrende Ausbildung von nachrangiger Bedeutung. Im Gesamt-
spektrum der Bildungseinrichtungen und -netzwerke bringen Quereinsteiger aus
anderen Berufen vielfaltige Erfahrungen, Wertvorstellungen und Motivationen
mit. Diese resultieren aus ihrer vorherigen beruflichen Ausbildung (die Merkmale
einer der vier oben geschilderten Traditionslinien aufweist) und aus den
WertmalRstaben und sozialen Anliegen der friiheren und jetzigen Tatigkeit.

2.2.3. Berufsbegleitende Weiterbildung

Weiterbildung ist in diesem Bereich unumganglich, da sich die Informations-
inhalte der Laufbahnberatung — namentlich die Arbeitsmarktinformation (AMI) —,
die Ausbildungsstrukturen und die praktischen Beratungsabldufe standig
verandern. Das Tempo dieser Veranderungen bringt oberflachliche Probleme
z. B. bei der Aktualisierung von Informationen mit sich, hinter denen sich bei
naherem Hinschauen grundsatzliche Fragen verbergen, flr deren grundliche
Untersuchung Typologien wie die vier oben dargestellten Traditionslinien bendtigt
werden. Beispielsweise kam aus einem Land die Empfehlung, dass
Arbeitsmarktkenntnisse vor allem im Rahmen der berufsbegleitenden Weiter-
bildung erworben werden sollten, weil der Arbeitsmarkt im raschen Wandel
begriffen ist; wahrend ein anderer Beteiligter erklarte, dass Arbeitsmarktstudien
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Bestandteil der Erstausbildung sein sollten, da ein solides theoretisches
Verstandnis der Funktionsweise des Arbeitsmarktes eine wichtige Ausgangs-
grundlage fir die Interpretation von Wandlungsprozessen darstellt.

2.2.4. Historische Perspektive

Die Ausbildung ist von den gesamtgesellschaftlichen Verhaltnissen nicht zu
trennen. Man kann zurlickverfolgen, wie sich die Lehrausbildung, die
akademische Ausbildung (vor allem nach der allgemeinen Verbreitung des
Hochschulstudiums im letzten halben Jahrhundert), die kompetenzbasierten
Ansatze und die reflexiv orientierten Methoden der Beratungsausbildung (Schén,
1987) entwickelt haben. In der heutigen Zeit kommen bei der Ausbildung oft
verschiedene Komponenten friherer Modelle zur Anwendung; so lassen die
heute stark beachteten ,Communities of practice® Elemente der Lehrausbildung
und des situierten Lernens erkennen (Lave and Wenger, 1991). Im Rahmen der
EU-Strategien passen die europaischen Staaten ihre Ausbildungssysteme den
nationalen Prioritdten und Gegebenheiten an. In den folgenden Abschnitten wird
ein Uberblick Uber Entwicklungen in der Ausbildung der Laufbahnberater
gegeben, die sich vor dem Hintergrund allgemeiner Veranderungen vollziehen.

2.3. Fachausbildung

Eine wichtige Erkenntnis der vorliegenden Studie besteht darin, dass sich in
etlichen Landern die spezialisierte Ausbildung durchsetzt. Tabelle 1 enthalt eine
umfangreiche (jedoch nicht vollstandige) Liste von Beispielen flir akkreditierte
Studiengange. Es zeigt sich, dass sie im Hinblick auf Ebene, Dauer und
Leistungspunkte (soweit bekannt) stark variieren.

Diese Vielfalt ergibt sich zum Teil daraus, dass die Einrichtung
spezialisierter Ausbildungsgange von unterschiedlicher Seite veranlasst wird —
teils vom Staat durch Politik und Gesetzesanderungen, teils von einzelnen
Bildungseinrichtungen insbesondere im Hochschulbereich, teils im Rahmen
spezifischer Projekte, darunter auch von EU-Fdrderprojekten.

Mitunter werden in einem einzigen Ausbildungsgang die Grundlagen fir den
Einsatz in verschiedenen Tatigkeitsbereichen gelegt. In Malta wird flr bereits
praktizierende und angehende Laufbahnberater ein postgradualer Diplom-
studiengang auf Teilzeitbasis angeboten, der den Anforderungen des Arbeits-
marktes und zugleich den Erfordernissen des Bildungswesens genugt. Er
entspricht 90 Leistungspunkten und beinhaltet sowohl Kernmodule fir alle
Teilnehmer als auch fakultative Module fiir die Bereiche und Spezialisierungs-
richtungen, an denen die Teilnehmer interessiert sind.

(a) In den Niederlanden existieren seit langem Studiengange des ersten Zyklus,
bei denen in den ersten beiden Jahren Humanressourcenmanagement,
Arbeitsvermittlung und Laufbahnberatung auf dem Lehrplan stehen. Im
dritten — praktischen — und im vierten Jahr besteht die Moglichkeit der
Spezialisierung im Bereich Laufbahnberatung. Fur diejenigen, die an einer
weiterfiihrenden Ausbildung in diesem Bereich interessiert sind, soll
demnachst an einer Hochschule ein neuer Master-Studiengang fir
Laufbahnentwicklung angeboten werden.

25



(b) In Finnland ging die Weiterentwicklung der Beraterausbildung mit dem
Ausbau der Beratung im Bildungswesen einher. An den Gesamtschulen ist
die Bildungs- und Berufsberatung seit 1970 Bestandteil des Lehrplans, an
den allgemeinbildenden Sekundarschulen seit 1980 und an den
berufsbildenden Sekundarschulen seit 1982. Bis 1998 gab es separate
Ausbildungsgange fir Berater. Die Reform der nationalen Kerncurricula im
Jahre 1994 machte eine Zusammenarbeit der Bildungseinrichtungen des
Sekundarbereichs erforderlich. Flankierend zu dieser Reform wurde ein
landesweites Weiterbildungsprojekt fir Berater durchgefihrt, bei dem
zugleich Daten flr eine qualitative Evaluation der nationalen Beratungs-
angebote eingeholt wurden. Diese Evaluationsstudie ergab unter anderem,
dass die Zersplitterung der Beraterausbildung einer der Griinde fur die Zer-
splitterung der Beratungslandschaft war. Daher wurde 1988 mit einem
neuen Gesetz Uber die Qualifikation von Laufbahnberatern eine einheitliche
Grundausbildung (60 Leistungspunkte) fur alle Berater eingefihrt, die an
finnischen Bildungseinrichtungen tatig sind.

(c) In Polen wurde der erste Studiengang fur Laufbahnberatung 1997 im
Rahmen eines Foérderprogramms der Weltbank eingerichtet. Im darauf
folgenden Jahrzehnt fand er starke Verbreitung, und es wurden Master-
Studiengange entwickelt. Diese flachendeckend angebotenen Kurse werden
von praktizierenden und angehenden Laufbahnberatern aus unterschied-
lichen Einsatzbereichen genutzt.

(d) In Island werden in einem postgradualen Studiengang, der demnachst
erweitert werden und zu einem vollwertigen Master-Abschluss flihren soll,
Berater fUr alle Bereiche ausgebildet — Schulen, Arbeitsverwaltung, Hoch-
schulen und Arbeitsstatten. Die wachsende Betonung der Beratung am
Arbeitsplatz kommt in aufsuchender Bildungsarbeit zum Ausdruck, zu der
neun Zentren flr lebenslanges Lernen beitragen, die im Rahmen eines
Leonardo-da-Vinci-Projekts eingerichtet wurden.

In anderen Landern ist die spezialisierte Beraterausbildung starker auf
einzelne Sektoren zugeschnitten, worauf spater naher eingegangen wird.

Eine einheitliche Erstausbildung mit angemessener Spezialisierung durfte
wesentlich zur Herausbildung einer eigenen, unverwechselbaren beruflichen
Identitat der Laufbahnberater beitragen. Der Vorteil einer solchen Identitat des
Berufsstandes liegt unter anderem darin, dass die Beratungsangebote fur die
Offentlichkeit besser sichtbar werden und somit ihr potenzieller Nutzen fir den
Einzelnen steigt. Ein Gegenargument lautet, dass gezielte Beratungsdienste fur
bestimmte Bevdlkerungsgruppen besser auf die durch Alter, Status usw.
bedingten Erfordernisse der Klienten abgestimmt werden kénnen. Dennoch gibt
es keine Uberzeugenden Einwande gegen die Einfihrung einheitlicher
Kernelemente in der Grundausbildung (wie z.B. bei der postgradualen
Ausbildung in Malta). Diese MalRnahme wuirde die Vernetzung zwischen den
Sektoren sowie die sektoribergreifende berufliche Mobilitat der Mitarbeiter
fordern und zur Schaffung eines Berufsstandes und einer akademischen
Forschungsgemeinde beitragen, deren Arbeit nicht durch Ressortdenken
behindert wird. Bei den berufsbegleitenden Ausbildungsangeboten Iasst sich eine
gemeinsame Grundausbildung schwerer realisieren. Allerdings zeigt sich
momentan ein deutlicher Trend zur Anhebung des Qualifikationsniveaus durch
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Verlagerung der Ausbildung in den Hochschulbereich, so dass eine konzertierte
Aktion zur Festlegung gemeinsamer Kernelemente denkbar ware.

In einigen wenigen Fallen haben das Ausbildungsangebot oder die
Koordinierung der Ausbildung nachgelassen. In Belgien gibt es weder im
flamischsprachigen noch im franzdsischsprachigen Teil spezialisierte Studien-
gange, und die ohnehin geringe Zahl akademischer Stellen flr ausgebildete
Laufbahnberater wurde kiirzlich weiter reduziert. Im franzésischsprachigen Teil
beginnt man sich allerdings flr dieses Thema zu interessieren und wird nach
Lédsungen suchen missen.

Im Vereinigten Konigreich fuhren seit vielen Jahren zwei Wege zur
beruflichen Qualifikation — zum einen ein postgraduales Studium, zum anderen
die Akkreditierung von Kompetenzen, die am Arbeitsplatz erworben wurden.
Infolge rechtlicher Neuerungen im Bereich der Jugendberatung wurde die
Zustandigkeit flr die Akkreditierung der Ausbildung am Arbeitsplatz einer
gesonderten Stelle Ubertragen, wodurch die Gefahr besteht, dass den Beratern
der bislang unproblematische Wechsel zwischen Erwachsenen- und Jugend-
beratung erschwert wird. In Schottland, Wales und Nordirland dagegen sind die
Beratungsangebote nicht nach Altersgruppen getrennt.

Einige wenige Lander bieten bisher selbst keine Fachausbildung an,
sondern setzen auf die Nutzung entsprechender Angebote im Ausland. So
verfugen Laufbahnberater aus Liechtenstein traditionell Gber einen spezialisierten
Master-Abschluss aus der Schweiz; und bei den luxemburgischen Beratern ist
ein Psychologie-Studium im Ausland Ublich, das jedoch nicht unbedingt eine
fachliche Vertiefung in Laufbahnberatung beinhalten muss. Auch in Zypern gibt
es keine entsprechende postgraduale Ausbildung; die Laufbahnberater studieren
im Ausland, meist im Vereinigten Konigreich, teils auch in den USA oder in
Frankreich. Es existiert eine Vereinbarung, wonach Laufbahnberater mit einem
britischen postgradualen Abschluss im ersten Berufsjahr vom Counselling and
Career Education Service in Zypern beaufsichtigt werden, damit sie die volle
Anerkennung erhalten kénnen.

Es gibt noch weitere Méoglichkeiten, eine Ausbildung im Ausland zu
absolvieren. Wenn wie in Malta keine Master-Studiengange zur Verfliigung
stehen, werden diese Abschlisse mitunter im Fernstudium erworben; im Falle
Maltas meist an britischen Hochschulen. Ein weiteres Beispiel ist die akade-
mische Fachausbildung fir Laufbahnberater (postgraduales und Master-
Studium) an der Universitdt Reading, die flr britische und irische Bewerber
konzipiert ist.

2.4. Einsatzbereich Schule

In den meisten Landern verfliigen die an Schulen tatigen Berater Uber eine
Erstausbildung im Bereich Lehramt oder Psychologie, wobei im letzteren Falle
meist eine gewisse Spezialisierung in padagogischer und Entwicklungs-
psychologie erfolgt ist.

In einigen Landern gibt es schon seit einiger Zeit spezialisierte
weiterfuhrende Ausbildungsgénge fur Lehrer, die Bildungs-, Personlichkeits- und
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Laufbahnberatung zusatzlich zu ihrer Lehrtatigkeit anbieten oder unmittelbar als
Beruf ausliben mdéchten.

Von den Laufbahnberatern an den finnischen und irischen Schulen wird
schon seit langem ein postgradualer Abschluss verlangt, der an mehreren
Hochschulen erworben werden kann. In den letzten Jahren wurde das
Angebot um neue Teilzeitkurse erweitert und die Moéglichkeit zur Fortsetzung
des Studiums bis zum Master geschaffen (siehe Fallstudie zu Irland in
Abschnitt 4.4.).

In Osterreich wird die Weiterbildung von schulischen Beratern auf dem
Verordnungsweg geregelt; die Erstausbildung ist in den letzten Jahren
verlangert worden. Die Mindestanforderungen an die Weiterbildung sind
jedoch gering: zwei Fachseminare innerhalb von funf Jahren und zwei
weitere Seminare innerhalb von 15 Jahren, wobei offenbar nur zwei der 14
Seminarthemen direkt auf die Laufbahnberatung bezogen sind.

In den Niederlanden bieten vier Ausbildungszentren zweijahrige
Teilzeitkurse fir Schullehrer und in geringerem Umfang fir Jugend-
padagogen aus angrenzenden Bereichen an. Anders als in den drei letzt-
genannten Landern gibt es in den Niederlanden keine gesetzlichen
Vorgaben flr die Qualifikation der schulischen Bildungs- und Berufsberater,
die haufig nur eine sehr kurze oder gar keine spezialisierte Ausbildung
absolviert haben.

Ahnlich verhalt es sich in Ungarn. Mehrere Hochschulen bieten fiir
ausgebildete Lehrer ein zweijahriges berufsbegleitendes Teilzeitstudium im
Bereich Schulberatung an, dessen Abschluss jedoch keine Voraussetzung
fur eine Tatigkeit als Schulberater ist.

In der Tschechischen Republik bestehen separate Ausbildungsmdglich-
keiten fur frisch qualifizierte und dienstaltere Lehrer. Mittlerweile muissen
Bildungsberater generell einen Lehramtsabschluss sowie einen Master-
Abschluss (ohne Fachangabe) vorweisen und einen Kurs in Bildungs-
beratung absolvieren, der an bestimmten Hochschuleinrichtungen
angeboten wird. Nur ein kleiner Teil dieser Ausbildung ist der Berufs- und
Laufbahnberatung gewidmet.

In Griechenland findet die Weiterbildung fir Lehrer an Hochschulen statt, ist
aber nicht Bestandteil eines akkreditierten Programms. Im Mittelpunkt steht
die Vermittlung von Beratungskompetenzen, und Fragen der Karriere-
entwicklung oder des Arbeitsmarktes nehmen nur geringen Raum ein. Die
Schulberater sind fur die Laufbahnberatung meist schlecht geristet, weil es
in Griechenland kein Arbeitsmarktinformationssystem gibt und sie mit den
Gegebenheiten der nichtschulischen Beratungstatigkeit nicht vertraut sind.
Beglinstigt durch die verstarkte politische Beachtung der Laufbahnberatung

in der Europaischen Union, hat das Angebot an berufsbegleitenden Kurzlehr-
gangen fur Laufbahnberater in den letzten Jahren deutlich zugenommen. In
Bulgarien haben rund tausend Berater in einem 120-stindigen Lehrgang die
Akkreditierung als Global Career Development Facilitator (GCDF) erworben.
Rund 80 % der Teilnehmer kamen aus dem schulischen Bereich (siehe
Fallstudie zu Bulgarien in Abschnitt 4.2.).

Auch in Ruméanien konnten bereits einige Lehrer in einem ebenfalls 120-
stiindigen Kurs das GCDF-Zertifikat erwerben. Mindestvoraussetzung fiir die
Teilnahme ist ein erster Hochschulabschluss; eine weitere wichtige
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Anforderung an GCDF-Bewerber ist der Nachweis von Arbeitserfahrungen.
Ferner wurde in ganz Rumanien die Zugangsschwelle gesenkt. An den
Sekundarschulen wurde die Tutorenstunde durch eine Informations- und
Beratungsstunde ersetzt. In Vorbereitung auf diesen obligatorischen Schritt,
der mit der Einfuhrung umfangreicher neuer Materialien einherging, mussten
alle Tutoren und Berater an einer dreitdgigen Schulung teilnehmen.

e In Estland wurden drei verschiedene berufliche Standards entwickelt. Im
Zeitraum 2005-2008 fuhrten drei o6ffentlichen Hochschulen in einem
Pilotprojekt ein einheitliches Ausbildungsprogramm (12 ECTS) fur im
Schulbereich tatige Laufbahn und Berufsberater und Berufsberatungs-
koordinatoren durch, das durch den ESF geférdert wurde. Insgesamt
wurden 55 Fachkrafte ausgebildet.

e In Lettland wurden ein (72-stindiger) Lehrgang fur Berufsberatungslehrer
sowie ein darauf abgestimmter Musterlehrplan flir den Sekundarschul-
bereich entwickelt, die Themen wie Selbsterkundung, Berufssuche und
aktive Laufbahngestaltung umfassen. Bis 2008 durften fast 5400 Lehrer
daran teilgenommen haben. Verbessert wird auch der Zugang der Lehrer zu
internetgestitzten Tools und zur weiteren beruflichen Fortbildung bis hin
zum Master-Abschluss (siehe Fallstudie zu Lettland in Abschnitt 4.5.).

Im OECD-Bericht (2004) wird die Beflirchtung geduBert, dass bei
gleichzeitiger Wahrnehmung von Beratungsaufgaben und anderen beruflichen
Aufgaben an den Schulen die Beratungstatigkeit an Stellenwert verliert und die
Beratungsangebote schwerer ausfindig zu machen sind. Derartige Bedenken
haben in einigen Landern Diskussionen ausgeldst. Wesentliche Veranderungen
sind vor allem in den Landern zu beobachten, in denen die Hauptverantwortung
fur die Laufbahnberatung gesonderten Stellen Ubertragen wurde (wie in
Danemark) oder die bei der schulischen Beratung eine Trennung in Laufbahn-
beratung einerseits und Personlichkeits- und Sozialberatung andererseits
vorgenommen haben (wie Norwegen). In Landern wie Finnland, die das Qualifi-
kationsniveau der schulischen Berater stark angehoben haben, erfolgt die
Beratung jetzt gezielter und in hoherer Qualitdt. Wenn eine einheitliche
Ausbildung fir Laufbahnberater aus dem schulischen und nichtschulischen
Bereichen angeboten wird wie in Malta (siehe Abschnitt 2.3) oder Island, kdnnte
dies zu einer ganzheitlicheren Betrachtung der Aufgaben des Laufbahnberaters
fUhren.

In manchen Fallen kdnnen bei kirzeren, aber gezielteren Lehrgangen wie
dem GCDF-Kurs wesentlich umfangreichere Kenntnisse in Laufbahnfragen ve-
rmittelt werden als bei ldngeren, aber weniger spezialisierten Kursen. Die Dauer
dieser Intensivkurse variiert: Sie betragt 120 Stunden beim GCDF-Programm in
Bulgarien und Rumanien, 72 Stunden in Lettland und lediglich drei Tage (rund 20
Stunden) bei den Schulungen fiir rumanische Tutoren, die nicht an GCDF-
Kursen teilnehmen. Die parallel laufenden Initiativen in Rumanien (siehe oben)
bieten eine interessante Moéglichkeit fiir eine vergleichende Evaluierungsstudie.
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2.5. Aufgaben der offentlichen Arbeitsverwaltung

In etlichen Fallen umfasst die von den offentlichen Arbeitsverwaltungen
angebotene Unterstitzung sowohl eine starkere Berlcksichtigung der
Laufbahnplanung als auch die Erméglichung des Zugangs zum Dienst fir andere
Nutzer als die traditionelle Zielgruppe arbeitsloser Arbeitnehmer (siehe auch
Sultana und Watts, 2006). Ein solches Beispiel ist Zypern; dort hat das
Ministerium far Arbeit und Sozialversicherung einen Kurswechsel vollzogen und
stellt nun nicht mehr ausschliellich Arbeitslose und die Erbringung von
Dienstleistungen durch Mitarbeiter ohne spezialisierte Kenntnisse in der
Bildungs- und Berufsberatung in den Mittelpunkt. Das Ministerium hat gerade 16
Berater mit Graduiertenabschluss benannt, die eine spezielle berufsbegleitende
Fortbildung erhalten und die gesamte Bevdlkerung beraten, wobei jedoch
besonderes Gewicht auf bestimmte Gruppen wie Langzeitarbeitslose, nicht
erwerbstatige Frauen und altere Arbeitnehmer gelegt wird.

2.5.1. Spezialisierte akademische Ausbildung fur Personal der OAV

In den Offentlichen Arbeitsverwaltungen erfolgt die Personalauswahl

Uberwiegend anhand der fir die Tatigkeit relevanten allgemeinen Bildungs-

abschlisse bzw. akademischen Abschlisse; in den meisten Fallen handelt es

sich dabei um Abschlisse in Psychologie oder Sozialwissenschaften.

Gelegentlich wird jedoch eine vertiefte akademische Ausbildung vorausgesetzt.

e In Deutschland wird seit langem eine Graduiertenausbildung angeboten.
Jahrelang bildete eine Vereinbarung zwischen der Bundesagentur fir Arbeit
(BA) und der Universitat Mannheim die Grundlage flr diese Ausbildung. Vor
einigen Jahren wurde eine spezielle private Universitat der BA in Mannheim
gegrundet, die etwa 300 Studenten pro Jahr an zwei Standorten ausbildet.
Ein Studiengang hat die Bildungs- und Berufsberatung sowie das
Fallmanagement zum Inhalt, im anderen liegt der Schwerpunkt auf Belangen
der offentlichen Verwaltung im Rahmen des Arbeitsmarktmanagements.
Eine spezialisierte Ausbildung ist jedoch keine Voraussetzung fir eine
Einstellung als Bildungs- und Berufsberater bei der BA.

e Die offentliche Arbeitsverwaltung in Finnland untergliedert sich in zwei
Bereiche; in einem dieser Bereiche stehen Arbeitsuchende und die
Vermittlung im Vordergrund, im anderen die berufliche Entwicklung. Im
zweiten Bereich werden auf die Berufsberatung spezialisierte Psychologen
mit einem Master-Abschluss in Psychologie und einer Zulassung zur
Ausubung des Berufs (beides im Rahmen der gesetzlichen Anforderungen)
beschéftigt. Die planmafige berufsbegleitende Fortbildung deckt sowohl die
konkreten Erfordernisse des Einzelnen als auch die sich verandernden
Erfordernisse der Arbeitsverwaltung im landesweiten sozialen und
wirtschaftlichen Kontext ab. Mitarbeiter der OAV, die fir die Arbeit-
suchenden zustandig sind, befassen sich zunehmend mit Beratungs-
aufgaben, und im Rahmen einer Grundausbildung koénnen sie jetzt
Fertigkeiten im Umgang mit Kunden sowie die flir die Erbringung von
Dienstleistungen fur Arbeitgeber erforderlichen Fertigkeiten erwerben.

e In Irland bietet die National University of Ireland in Maynooth seit vielen
Jahren eine Ausbildung im Bereich Erwachsenenberatung an. Neben

30



Mitarbeitern der &ffentlichen Arbeitsverwaltung (FAS) nutzt eine wachsende

Zahl von Beschaftigten aus dem Bereich der Erwachsenenbildung und den

Kommunen dieses Angebot. Der Inhalt des Studiums hat sich in den letzten

Jahren aufgrund der Belebung des Arbeitsmarkts und des hohen Beschaf-

tigungsniveaus verandert; diejenigen, die trotzdem arbeitslos geblieben sind,

haben haufig erhebliche Schwierigkeiten und Vermittlungshemmnisse,
darunter psychische Erkrankungen, Behinderungen und interkulturelle

Probleme. Die zu einem Diplom-Abschluss flhrenden Studiengange in

Maynooth zeichnen sich dadurch aus, dass sowohl Bewerber mit Graduier-

tenabschluss als auch Interessenten ohne eine solchen Abschluss

zugelassen werden; sie absolvieren ein gemeinsames Lehrprogramm,
missen allerdings verschiedene Bewertungskriterien erfiillen, womit den
unterschiedlichen Kompetenzgraden Rechnung getragen werden durfte, so
wie das auch andernorts Ublich ist (Roefels und Sanders, 2007). Es sind

Abschlisse auf verschiedenen Stufen mdglich, angefangen mit dem

Teilzeitzertifikat (Anforderung an alle FAS-Mitarbeiter nach Aufnahme der

Tatigkeit) Uber das Diplom und das hoéhere Diplom bis hin zu Master-

Studiengangen.

e In Ungarn rekrutiert die oOffentliche Arbeitsverwaltung einen kleinen
Prozentsatz ihres Personals aus den Absolventen des entsprechenden
Hochschulstudiengangs (erster Zyklus) an der Szent-Istvan-Universitat in
G6dolls; dort werden sie gemeinsam mit einer groReren Zahl von Studenten
ausgebildet, die eine Anstellung in einem der padagogischen Institute des
Landes anstreben. Derzeit verfligen etwa 170 Mitarbeiter der Behorde lGber
diesen Abschluss, und eine weitere kleine Gruppe (insgesamt 10 bis 15
Personen) hat ein Postgraduiertenstudium im Bereich Arbeits- und
Laufbahnberatung an der Budapester EoétvOs-Universitat absolviert; dort
kommt etwa die Halfte ihrer Studienkollegen aus dem privaten Sektor, in der
Regel aus den Personalabteilungen grof3er privater Unternehmen.

In mehreren Landern zeichnet sich auch die Tendenz ab, einen Teil der
Mitarbeiter der offentlichen Arbeitsverwaltungen zur Teilnahme an einer
Ausbildung auf dem Gebiet der Laufbahnberatung zu verpflichten. In Polen ist fir
die Einstellung als Berufsberater bei den Arbeitsamtern ein Graduierten-
abschluss erforderlich. Ein 2004 eingefiihrtes neues Zulassungssystem umfasst
drei Stufen, wobei die Versetzung in die zweite Stufe den Abschluss eines
Studiums im Bereich Berufsberatung nach dem Erwerb des Diploms erfordert.
Veranderungen, die vor kurzem in Island und Malta erfolgten und die Ausweitung
der Verfugbarkeit einer spezialisierten Postgraduiertenausbildung betreffen
(siehe Abschnitt 2.2), sind ein Schritt auf dem Weg dahin, einen solchen
Abschluss zwingend vorzuschreiben.

Das scheint aber nicht die Regel zu sein. Die Studie hat ergeben, dass in
vielen Landern AusbildungsmaRRnahmen eher ad hoc angeboten werden. Das
wirft die Frage auf, ob alle betroffenen Mitarbeiter gleichermalien diese Angebote
nutzen, oder nur die engagierteren und ehrgeizigeren unter ihnen; das wiederum
I6st Bedenken hinsichtlich der Gesamtqualitat der Leistungserbringung aus. Bei
McCarthy (2004, S. 160) heildt es, dass die Ausbildung in den meisten Landern
als einziger Qualitatssicherungsmechanismus in der Beratung betrachtet werden
kann.
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Es gibt kaum Anhaltspunkte dafiir, dass selbst dieses begrenzte Augenmerk
auf Qualitét in allen Landern in ausreichendem Male zum Tragen kommt. In
Norwegen haben Mitarbeiter der OAV die Mdglichkeit des Zugangs zu einer
Ausbildung als Bildungs- und Berufsberater (30 ECTS), die von mehreren Hoch-
schulbildungseinrichtungen auf regionaler Ebene angeboten wird, doch liegen
uns keine Angaben vor, in welchem Umfang dieses Angebot genutzt wird.

In Belgien haben die meisten Berater einen Graduiertenabschluss in
Psychologie oder Sozialarbeit erworben; das gilt fur den VDAB (Flandern)
ebenso wie fur die FOREM (franzdsischsprachige Gemeinschaft). In beiden
Behdrden sind die Aufgaben von Bildungs- und Berufsberatung einerseits und
Arbeitsvermittlung andererseits zwar klar voneinander abgegrenzt, doch
unterliegt die Ausbildung Einschréankungen, und sie erfolgt nicht systematisch,
d. h. eine Ausbildungspflicht besteht nur fur unkindbare Mitarbeiter.

e Die Einstellung von Laufbahnberatern durch die o6ffentliche Arbeits-
verwaltung in der Tschechischen Republik erfolgt unter Hochschul-
absolventen des ersten oder zweiten Zyklus, ist aber an keinerlei konkrete
Anforderungen hinsichtlich des Studienfachs geknlpft. Im Zusammenhang
mit der Annahme eines neuen Beschaftigungsgesetzes im Jahre 2004
wurden etliche Malknahmen zur ,aktiven Beschaftigungspolitik® festgelegt,
jedoch keine spezifischen Schritte im Hinblick auf die Ausbildungs-
anforderungen derjenigen ergriffen, die fur die Umsetzung dieser
Mafinahmen verantwortlich sind.

e Die offentlichen Arbeitsverwaltungen in Estland und Slowenien stellen
Absolventen mit einem Abschluss in Psychologie ein und bieten eine
berufsbegleitende Fortbildung an. Estland verfigt Uber ein Fortbildungs-
programm flr diese Mitarbeiter, fir das jedoch nur ein geringer zeitlicher
Aufwand vorgesehen ist. In Slowenien ist das friher breit gefacherte
Angebot an Ausbildungsmodulen (ohne anerkannten Abschluss) in den
letzten Jahren gekurzt worden.

e Die OAV in Griechenland, Spanien und Rumanien besetzen ihre Stellen mit
Absolventen verschiedener Studienrichtungen, darunter Sozialwissen-
schaften, Wirtschaftswissenschaften und Recht sowie Psychologie. In
Rumanien kommen samtliche Studiengange in Frage. Zwar bieten diese
Lander eine berufsbegleitende Fortbildung an, doch finden sich kaum
Belege flr eine strukturierte Ausbildung fir Berufsanfanger.

e In der Slowakei gibt es lUberhaupt keine formale Ausbildung auf dem Gebiet
der Laufbahnberatung. Die Bandbreite der Abschlisse, Uber die die
Mitarbeiter der offentlichen Arbeitsverwaltung verflgen, ist bemerkenswert;
im Zuge einer Ende 2007 durchgefiihrten Umfrage wurde festgestellt, dass
die 269 Berater (in 46 Arbeitsdmtern) Abschlisse in 95 verschiedenen
Bereichen erworben haben, kein einziger aber auf dem Gebiet der Bildungs-
und Berufsberatung. Von den Beratern wird indirekt ein Master-Abschluss
verlangt, weil bestimmte Aktivitdten mit Menschen, die langer arbeitslos
sind, nur von Personal mit diesem Abschluss durchgefiihrt werden kénnen.
Es gibt jedoch keinerlei Festlegungen zum Studienfach.

2.5.2. Allgemeine Ausbildung

Viele Lander fordern von Berufseinsteigern in der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung
einen Graduiertenabschluss. Betrachtliche Unterschiede bestehen bei den
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anerkannten Abschlissen und der berufsbegleitenden Fortbildung. In einigen
Fallen ist die berufsbegleitende Fortbildung durchaus gut strukturiert, syste-
matisch angelegt und auf die Erfordernisse von Anfangern abgestimmt. Die
offentliche Arbeitsverwaltung in Portugal stellt beispielsweise Bewerber mit
einem Abschluss in Psychologie oder Soziologie ein und bietet eine sechs-
monatige Einflhrungsausbildung an, die dazu dienen soll, die erforderlichen
Kompetenzen flr eine Tatigkeit in diesem Sektor zu vermitteln.

In Osterreich bietet der Arbeitsmarktservice (AMS) Neulingen eine Grund-
ausbildung an, die drei Zielen dient: Erwerb fachspezifischer Grundkenntnisse fiir
die zu erflllenden Arbeitsaufgaben; Behandlung wesentlicher Leitlinien,
Grundsatze und Ziele der Behérde und Uberpriifung der Eignung der kiinftigen
Mitarbeiter flr ihre Arbeitsaufgabe (letztlich eine zusatzliche Komponente des
Auswahlverfahrens). Die Ausbildung ist auf die Arbeitsaufgabe des Einzelnen
zugeschnitten. Sie beinhaltet eine Grundausbildung (15,5 Tage), und eine
langere Phase der Weiterentwicklung (40 Wochen bzw. 52 Wochen im Falle der
Teleausbildung (siehe Abschnitt 3.2), Die Grundausbildung endet mit einer
Abschlussprifung.

Luxemburg, die Niederlande und Schweden gehdren zu den Landern, die
Schulabganger und Schiler von Berufsbildungseinrichtungen sowie Hochschul-
absolventen einstellen. Die Auswahl in Luxemburg erfolgt im Rahmen eines
schriftlichen Tests und einer Befragung, die fur den 6ffentlichen Dienst entwickelt
wurden; wahrend sporadisch eine berufsbegleitende Fortbildung angeboten wird,
bleibt die Weiterbildung weitgehend dem einzelnen Mitarbeiter Uberlassen.

2.6. Rolle der Hochschulbildung

In der OECD-Studie (2004) hiel3 es, dass Anforderungen an Abschlisse in der
Hochschulbildung paradoxerweise selten bestehen, obwohl gerade in diesem
Bereich ein groRer Teil der Ausbildung fir das Gebiet konzipiert und durchgefiihrt
wird. Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden einige Hinweise auf neue
Anforderungen an Einrichtungen der Hochschulbildung in Bezug auf die
Erbringung von Laufbahnberatungsleistungen ermittelt, die entweder fir die
eigenen Studierenden oder fir potenzielle Bewerber gelten. Es fehlen jedoch
Verweise auf Anforderungen an bestimmte Abschlisse fir diejenigen, die neu
geschaffene Posten in diesem Sektor Gbernehmen.

Danemark ist das einzige Land mit klar festgelegten Anforderungen an eine
spezialisierte Hochschulausbildung fiir Bewerber um Posten in den Studievalg
(Beratungszentren fir den Bereich der Hochschulbildung). In GroRbritannien und
Irland hat das Angebot an abgestuften spezialisierten Ausbildungsgangen
(Universitat Reading) fur Laufbahnberater im Hochschulbereich bewirkt, dass
dieser Abschluss die Regel, in keinem der beiden Lander aber zwingend
vorgeschrieben ist. In Bulgarien haben etwa einhundert Laufbahnberater fir den
Hochschulbereich nach erfolgreicher Ausbildung zum Global Career Develop-
ment Facilitator (GCDF) ihre Zulassung erhalten.
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2.7. Aufgaben in anderen Tatigkeitsfeldern

Andere Felder fir die Erbringung von Dienstleistungen auf dem Gebiet der
Laufbahnberatung sind umfangreich und unterscheiden sich betrachtlich von
Land zu Land; es wirde den Rahmen dieser Studie sprengen, die gesamte
Bandbreite einer griindlichen Prifung zu unterziehen. In Abschnitt 1.5 wird die
Bildungs- und Berufsberatung mithilfe einzelner Netzwerke erortert.
Entsprechende Netze bestehen in der Regel in der Erwachsenenbildung. In eini-
gen Landern sind sie Gegenstand gezielter Strategien; das gilt beispielsweise fuir
das Programm ,Lernregionen® in Deutschland. Andere Netze wurden geschaffen,
weil Finanzierungsmoglichkeiten bestanden oder gezielt Nutzererfordernisse
ermittelt wurden. Zu den wichtigen Beispielen in diesem Zusammenhang gehort
die beachtliche Zahl der von der Europaischen Union finanzierten transnatio-
nalen Projekte, die beispielsweise den Erfordernissen von Flichtlingen und
Asylbewerbern oder alteren Arbeitnehmern Rechnung tragen. Die Ausbildung
kann ad hoc erfolgen, um den Anforderungen des Projekts zu gentigen, oder von
bestehenden Anbietern organisiert werden.

Was die Laufbahnberatung im Zusammenhang mit der beruflichen Bildung
anbelangt, sind spezifische Aspekte zu beachten. In einigen Landern
beeinflussen Statusfragen bzw. die als ungleich wahrgenommene Wertschatzung
akademischer und beruflicher Abschlisse die Entscheidung des Einzelnen flr
einen akademischen oder beruflichen Ausbildungsweg. Berechtigte Uber-
legungen hinsichtlich des Ansehens missen sorgfaltig gegen die individuellen
Neigungen und Fahigkeiten abgewogen werden, um sowohl die Entscheidungen
jedes Einzelnen bestmoglich zu férdern als auch den Erfordernissen des Landes
im Hinblick auf die Wirtschaft und den Qualifikationsbedarf gerecht zu werden.
Auszubildende in der beruflichen Bildung sollten zudem weiterhin Zugang zu den
Dienstleistungen der Laufbahnberatung haben. Die Wahrscheinlichkeit, dass sie
Aufstiegschancen erkunden wollen oder eine berufliche Verdnderung ins Auge
fassen, ist bei ihnen genauso hoch wie bei anderen Lernenden.

Die an der Studie Beteiligten waren im Allgemeinen in 6ffentlich finanzierten
Diensten oder im Sektor der offentlichen Bildung beschaftigt. Daher spielt der
private Sektor, was die Frage der Laufbahnberatungsdienste und die Férderung
von Arbeitnehmern betrifft, nur eine untergeordnete Rolle. Eine vor kurzem
durchgefuhrte ausfihrliche Studie zur beruflichen Entwicklung in der Praxis
(Cedefop, 2008a) enthalt einige wenige Beispiele flr Ausbildungswege im
privaten Sektor, die jedoch entweder im Rahmen kurzzeitig finanzierter Projekte
angeboten werden oder Elemente der 6ffentlich finanzierten Ausbildung nutzen,
die im vorliegenden Kapitel bereits behandelt wurden.

2.8. Der grofRere Zusammenhang

Diese Studie, in deren Mittelpunkt Zugangsmaoglichkeiten zur Ausbildung stehen,
kann nur einen allgemeinen Eindruck von den Veranderungen auf dem Gebiet
der Erbringung von Beratungsleistungen vermitteln. Unter anderem wurde die
Erkenntnis gewonnen, dass das Interesse der Politik an der Bildungs- und
Berufsberatung wachst (siehe Abschnitt 1). Dabei spielt zweifellos die
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Entwicklung des Europdischen Netzwerks fir die Politik der lebensbegleitenden
Beratung in den vergangenen zwei Jahren mit seiner verschiedenen Tagungen
und Arbeitsprogrammen eine Rolle. Das Datenerfassungssystem fir diese Studie
umfasste einen Abschnitt zu wichtigen Veranderungen bei der Erbringung von
Laufbahnberatungsleistungen in den zurlickliegenden finf Jahren. In diesem
Abschnitt ging es darum, die Begleitumstande der Veranderungen im Ausbil-
dungsangebot zu verstehen, die moglichweise aus anderen Antworten hervor-
gingen. Die von den Teilnehmern an der Fragebogenaktion erteilten Auskinfte
waren, was Lange und Ausfuhrlichkeit betraf, sehr unterschiedlich; sie reichten
von einigen wenigen Worten bis hin zu mehreren Seiten. Die Antworten sind
zwar wichtig, was den Kontext fur die weiteren Ubermittelten Daten anbelangt,
stellen aber an sich keine schlissige Grundlage fir die Ermittlung von Verande-
rungen im Leistungsangebot dar. Zudem standen auch keine Mittel flr ein
solches Vorhaben zur Verfugung.

In nur wenigen Fallen geht aus den Antworten auf diese Frage hervor,
welche nationalen Entwicklungen steten Fortschritten in der Laufbahnberatung
im Wege stehen. So sollte zum Beispiel in Italien mit einem Erlass zur
beruflichen Bildung und Beratung aus dem Jahre 2001 die Aufstellung von
Kriterien erreicht werden, wozu auch Qualifikationen fir Laubahnberater
gehorten. Ungefahr zur gleichen Zeit wurden aber durch einen weiteren Regie-
rungserlass den Regionen und Provinzen umfassendere Befugnisse Ubertragen.
Daraufhin wurde 2002 vereinbart, dass unter Federfiihrung der Regionen die
Qualifikationen fur Laufbahnberater festgelegt und bewertet werden sollen. Nur
wenige Regionen haben dieses Vorhaben bereits in Angriff genommen, sich
dabei jedoch nicht abgestimmt. Damit ist Italien noch weit von einem nationalen
Rahmen fir die Ausbildung und fir die Erbringung von Dienstleistungen fiir die
Offentlichkeit entfernt.

Die Lander, die 2004 in die EU aufgenommen wurden, hatten anschlielRend
mehr Mdglichkeiten fur den Zugang zu EU-Geldern und fur die Teilnahme an
transnationalen Projekten, die teilweise entweder unmittelbar Belange der
Bildungs- und Berufsberatung betrafen oder diesem Thema als Erganzung zum
Projektschwerpunkt wie andere Aspekte der Beschaftigung oder des Lernens
Rechnung trugen. Einige Lander wie zum Beispiel die Slowakei berichten Gber
die Auswirkungen dieser Finanzierungsquellen. Seit Mai 2004 gehért die
Slowakei zu den Mitgliedstaaten der EU. Seither gab es zahlreiche weitere
Méglichkeiten, Bereiche zu entwickeln, in denen Investitionsbedarf bestand; dazu
gehorten die Humanressourcen. Der sektorspezifische operationelle Plan fur den
Bereich Humanressourcen (2004-2006) konnte mit Mitteln aus dem Europai-
schen Sozialfonds finanziert werden, die unter anderem fir Ausbildungs-
maflinahmen, darunter fur Laufbahnberater, genutzt wurden. In den zurick-
liegenden zwei bis drei Jahren wurden landesweit hunderte Bildungsberater
ausgebildet, die in Grund- und Sekundarschulen tatig sind.

Etliche andere neue Mitgliedstaaten berichten Uber die weitere Entwicklung
der Laufbahnberatung im Rahmen kinftiger Programme unter Verwendung von
Strukturfondsmitteln bis zum Jahr 2013. Wichtige Projekte wurden ferner von der
Weltbank und in geringerem Umfang auch im Rahmen von Programmen der
Behorde der Vereinigten Staaten fur internationale Entwicklung (USAID)
gefordert. Die groRere Bandbreite bei der Erbringung, insbesondere mithilfe
einzelner Netzwerke, spiegelt sich in den zahlreichen Verweisen von Ausbil-
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dungsanbietern auf die groRere Vielfalt hinsichtlich der Einsatzfelder ihrer
Kursteilnehmer und der Arbeitgeber wider, die ihre berufsbegleitenden
Ausbildungsprogramme in Anspruch nehmen.

Die verstarkten Bemuhungen wirden von der gleichzeitigen Entwicklung von
Qualitatssicherungsverfahren profitieren, bei denen die Bericksichtigung des
Niveaus und der Kompetenz des Personals ein zentrales Element sein sollte.
Derartige Qualitatssicherungssysteme missen der Gesamteffektivitat der
Bildungs- und Berufsberatung Rechnung tragen, insbesondere auf dem Gebiet
der Kompetenz im Umgang mit Kunden (siehe Abschnitt 5.2.). AuRerdem muss
eine Evidenzgrundlage geschaffen werden, die Rickmeldungen zur kinftigen
Entwicklung von AusbildungsmalRnahmen fir Laufbahnberater ermoglichen
kénnte.
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Tabelle 1.  Beispiele fur Ausbildungsgange im Hochschulbereich
. ECTS (soweit
Kurze Beschreibung bekannt) Anmerkungen zu den Zulassungsanforderungen
Master-Abschluss, einschlief3lich GCDF fur den 74
Bulgarien Praxisteil (davon sieben in | Jeder ,relevante” Abschluss
Derzeit eine Universitat; ab 2008 drei Kurse Bezug auf GCDF)
Studiengang Laufbahnberatung . .
Etwa 300 Studenten pro Jahr an sechs Hochschulen 60 R_eleyantes Studium (erster_ZykIus) an einer
. . . Einrichtung der Hochschulbildung
in verschiedenen Regionen
N Magister-Abschluss Relevanter Abschluss (erster Zyklus);
Danemark 2030 Studenten pro Jahr 60 Praxiserfahrung/Berufserfahrung
Master-Abschluss .
3050 Studenten pro Jahr; Dauer der Ausbildung zwei 60 Eeleyar:}eLAbsc;glussf (err_fstﬁr ZyKlus);
Jahre raxiserfahrung/Berufserfahrung
Bachelor-Abschluss, Hochschule der BA, Mannheim. . . . .
Etwa 300 Studenten pro Jahr 180 Beschaftigung bei der BA; Hochschulreife
Master-Abschluss, Universitat Heidelberg: Bildungs- 120 Erstabschluss auf einem einschlagigen Gebiet.

Deutschland

Estland

und Berufsberatung sowie organisatorische
Entwicklung

(Praxisteil: 36)

Mindestens ein Jahr Praxiserfahrung/Berufserfahrung
sowie Praktikum wahrend des Studiums

Master-Abschluss, Hochschule fir angewandte
Wissenschaften Nirnberg; Beratung

Pilot-Ausbildungsgang: ESFfinanziert in
Zusammenarbeit mit drei Universitaten. Wird zurzeit
evaluiert.

120

Neun Grundkurse,
drei spezialisierte
Kurse (ein
spezialisierter
Kurs fiir jede der
drei Gruppen von
Praktikern)

Erstabschluss. Zwei Jahre
Praxiserfahrung/Berufserfahrung

Pilotprojekt fir Laufbahnberater, Berufswahlberater
und schulische Laufbahnkoordinatoren
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Kurze Beschreibung

ECTS (soweit
bekannt)

Anmerkungen zu den Zulassungsanforderungen

Master-Abschluss. Unterschiedliche Modelle an drei
Universitaten

120 (bzw. 300
beim Wechsel vom
ersten zum

In der Regel ein Abschluss in Psychologie oder
Padagogik als Voraussetzung fiir den direkten

Finnland 2weiten Zyklus) Zugang zum Master-Studium
Postgraduiertendiplom 60 :;wé%z;lsgeﬁ;(el ein Abschluss in Psychologie oder
. Conseiller d’orientation psychologue (COP). Abschluss in Psychologie plus schriftliche und
Frankreich L . o "
Zweijahrige Ausbildung mundliche Prifungen
Postgraduiertendiplom Berufsorientierung und
beratung flr praktizierende Lehrer. Zwei Jahre -
berufsbegleitend oder ein Jahr Vollzeitstudium. Etwa Lehrbefahigung und Erfahrungen als Lehrer
100 Studenten pro Jahr an mehreren Universitaten
Irland Hoheres Diplom Erwachsenenberatung. Zwei Jahre
berufsbegleitend. 18 Studenten pro Jahr. Abschluss oder Ubergang vom Postgraduiertendiplom
Hauptsachlich Mitarbeiter der OAV, einige Teilnehmer 9ang 9 P
aus dem Bereich der Erwachsenenbildung.
Master-Abschluss Beratung. Vollzeit oder Ublicherweise durch Ubergang vom
berufsbegleitend an zwei Universitaten Postgraduiertendiplom
Postgraduie_rtendiplom, ein Jahr, berufsbegleitend,
fakultativer Ubergang zum Master-Studium;
mehrheitlich Lehrer, aber auch BeS(_:_héftigte aus dem 60 Jeder relevante Abschluss
Bereich der Hochschulbildung, der OAV und Beratung
Island am Arbeitsplatz
Postgraduiertendiplom wird ab 2010 durch ein
integriertes zweijahriges Studium ersetzt, das zum 120
Erwerb des Master-Abschlusses fuhrt
Master-Abschluss Laufbahnberater. Zwei Jahre Relevanter Erstabschluss oder Abschluss in anderen
Lettland 120

Vollzeitstudium oder 2,5 Jahre berufsbegleitend

Studienfachern plus einschlagige Erfahrungen
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Kurze Beschreibung

ECTS (soweit
bekannt)

Anmerkungen zu den Zulassungsanforderungen

Litauen

Master-Studiengang Laufbahnplanung (vier
Universitaten) und Vorbereitung auf das Berufsleben
(eine Universitat)

60

Bachelor-Abschluss

Malta

Postgraduiertendiplom, zwei Jahre berufsbegleitend.
Beinhaltet sowohl Bildung als auch OAV-
Anforderungen; Vermittlung im Rahmen von
Kernmodulen und Wahlkomponenten

90

Bachelor-Abschluss

Niederlande

Bachelor-Abschluss, vierjahriges Vollzeitstudium,
beinhaltet HRE und Laufbahnberatung
(Spezialisierung in den letzten beiden Jahren). Die
meisten Teilnehmer arbeiten in privaten Agenturen fur
Laufbahnberatung oder auf dem Gebiet der HRE in
gréReren Unternehmen.

240

Hochschulreife

Master-Abschluss, zwei Jahre. Wird seit 2008
angeboten, etwa 20 Studenten

90

Bachelor-Abschluss

Norwegen

Osterreich

Diplomierter Laufbahnberater. Berufsbegleitend tUber
mehrere Wochen. Hauptsachlich Lehrer, zunehmend
aber auch aus anderen Bereichen: OAV, HB,
Erwachsenenbildung.

Diplom als akademischer Berufs- und
Laufbahnberater

Zweijahriges berufsbegleitendes Fernstudium;
20 Teilnehmer pro Jahr, die in verschiedenen
Bereichen tatig sind

30

42

Lehrbefahigung oder allgemeinen
Studienkompetenzen

Hochschulreife bzw. abgeschlossene
Berufsausbildung und mindestens ein Jahr
Praxiserfahrung/ Berufserfahrung oder ,relevanter (°)
Erstabschluss

(3) Fir den ,relevanten” Abschluss gelten in verschiedenen Landern unterschiedliche Regelungen. Haufig handelt es sich (je nach Kursschwerpunkt) um einen Abschluss in Psychologie oder
Padagogik. Sozialwissenschaften im weiteren Sinne werden oftmals anerkannt und gelegentlich umfasst die Liste akzeptierter Abschliisse beispielsweise auch Wirtschaftswissenschaften,
Recht und Arbeitsmarktstudien.
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Kurze Beschreibung

ECTS (soweit
bekannt)

Anmerkungen zu den Zulassungsanforderungen

Polen

Postgraduiertenstudium auf dem Gebiet der
Laufbahnberatung. Zielgruppe: Beschaftigte aus
verschiedenen Bereichen des 6ffentlichen und
privaten Sektors

Master-Abschluss auf einem einschlagigen Gebiet

Bachelor- und Master-Abschluss in Psychologie,
wobei zahlreiche Optionen in Bezug auf die
Laufbahnberatung bestehen (Erweiterung des
Angebots an spezifischen Laufbahnberatungskursen)

Unterschiedlich
(ausnahmslos
ECTS-Benotung)

Je nach Kursniveau

Rumanien

Orientierung und Beratung, Akkreditierung, Lehrplan,
nationale Prifung: gemeinsamer Lehrplan und
gemeinsame Prifung fir Graduierte auf benachbarten
Gebieten (gemeinsame Priifung unabhangig von der
Spezialisierung)

Abschluss auf einem einschlagigen Gebiet; fihrt zur
Qualifizierung als schulischer Berater

Master-Studium Orientierung und Beratung an
mehreren Universitaten und Fernstudium an einer
Universitat

Relevanter Erstabschluss

Schweden

Spanien

Bachelor-Abschluss auf dem Gebiet der
Laufbahnberatung; dreijahriges Vollzeitstudium an
drei Universitaten. Die meisten Absolventen arbeiten
in Schulen, einige weniger aber auch in der OAV und
in anderen Bereichen.

Master-Studium fiir Lehrer an Sekundarschulen mit
einer Spezialisierung auf Bildungs- und
Laufbahngestaltung. Fiinfjahriges integriertes Studium
(erster und zweiter Zyklus). Neu seit 2008.

180

60

Hochschulreife

Hochschulreife
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Kurze Beschreibung

ECTS (soweit

Anmerkungen zu den Zulassungsanforderungen

bekannt)
Postgraduiertenstudium fiir Schullehrer/-berater; zwei
Jahre, berufsbegleitend Erstabschluss, in der Regel Padagogik, Bachelor-
Wird von mehreren Hochschulen angeboten Abschluss
(F&iskola, ISCED-Stufe 5A).
Bachelor-Abschluss, drei Jahre. Graduierte, die im Hochschulreife
Ungarn Bildungsbereich und in der OAV tatig sind
Postgraduiertenstudium Berufs- und
Laufbahnberatung, zwei Jahre, berufsbegleitend. Eine . . N .
Universitat: etwa 20 Studenten pro Jahr, Beschéaftigte Erstabschiuss, in der Regel Psychologie, Padagogik
. . ; oder HR
im Bildungswesen, aus dem Bereich HR und aus der
OAV
Jeder Abschluss, mit bestimmten
Postgraduierten-Studium Laufbahnberatung (QCG). Ausnahmeregelungen fur Personen mit einschlagigen
Erfahrungen.
Vereinigtes Master-Absc_:thss, Vollzgltstudlum, . Relevanter Erstabschluss; viele verfugen auch ber
.S berufsbegleitendes Studium und Fernstudium . i
Konigreich . e einen QCG-Abschluss (siehe oben)
(mehrere Universitaten)
(Schottland) Integriertes Postgraduiertendiplom und o .
Master-Abschluss: Laufbahnberatung und 90 Erstabschluss oder fachspezifische Ausbildung und

entwicklung. Neu seit 2007.

Erfahrungen

Quelle: Von der NICEC-Forschungsgruppe im Zeitraum Januar bis Juni 2008 erhobene Daten.
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3. Ausbildung: Aktuelle
Problemstellungen

3.1. Hinlanglichkeit: Qualifikationsniveau und
fachspezifische Ausbildung

In Abschnitt 1.5. wurde untersucht, auf welche Weise Beratungsspezialisten die
Laufbahnberatung durch dezentrale und verteilte Netzwerke unterstitzen kénnen
und dabei zugleich ihrer Tatigkeit der Klientenberatung nachgehen. Beide
Aspekte der Tatigkeit stellen hohe Anforderungen an den Laufbahnberater und
verlangen ein breites Spektrum an allgemeinen personlichen und geistigen
Fahigkeiten neben soliden theoretischen Kenntnissen der Laufbahnentwicklung
und -beratung sowie Kompetenzen im direkten Umgang mit einzelnen Klienten,
Gruppen und Mitgliedern von Kooperationsnetzwerken.

Daraus ergibt sich die Frage, welches Qualifikationsniveau generell als
Lhinlanglich® fur die Erfullung der beruflichen Aufgaben zu betrachten ist. Ein
Konsens der Mitgliedstaaten in dieser Frage erscheint momentan
unwahrscheinlich. Zu unterschiedlich sind die derzeitigen Ausbildungs- und
Qualifikationsanforderungen. So wird in einigen Landern allmahlich ein Master-
Abschluss zur Norm, wahrend in anderen kaum eine fachliche Ausbildung
vermittelt wird. Sultana (in Cedefop; Sultana, 2004 und Sultana, noch nicht
veroffentlicht) analysierte den aktuellen Stand der Laufbahnberatung als
»unvollstandig entwickelten Berufsstand“ und erlauterte sowohl die Vorzige als
auch die potenziellen Nachteile einer starkeren Professionalisierung. Bei der
Herausbildung eines eigenen Erscheinungsbilds fir den Beruf des Laufbahn-
beraters ist unbedingt auf ,den Umfang und die Art der beruflichen Ausbildung,
die fir den Eintritt in diesen Tatigkeitsbereich vorausgesetzt wird“, zu achten
(Cedefop; Sultana, 2004, S. 75). Es erscheint sinnvoll, diese Debatte jetzt zu
erdffnen, auch wenn die Lésung fir dieses Problem wohl noch weit entfernt ist.
Daher werden wir die Frage der ,Hinlanglichkeit* nach zwei Gesichtspunkten
betrachten: Qualifikationsniveau und fachspezifische Ausbildung.

3.1.1. Qualifikationsniveau

Die oben genannten Fahigkeiten werden normalerweise durch formalisiertes

Lernen herausgebildet. Beim Europaischen Qualifikationsrahmen (EQR) gilt

Niveau 6 als Mindestniveau, das den notwendigen Standard von Kenntnissen,

Fertigkeiten und Kompetenzen umfasst und dem ersten Zyklus der Hochschul-

bildung entspricht. Die Deskriptoren fur Niveau 6 lauten folgendermalien:

(a) Kenntnisse: fortgeschrittene Kenntnisse in einem Arbeits- oder Lernbereich
unter Einsatz eines kritischen Verstadndnisses von Theorien und Grund-
satzen;

(b) Fertigkeiten: fortgeschrittene Fertigkeiten, die die Beherrschung des Faches
sowie Innovationsfahigkeit erkennen lassen, und zur Lésung komplexer und
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nicht vorhersehbarer Probleme in einem spezialisierten Arbeits- oder

Lernbereich nétig sind;

(c) Kompetenzen: Leitung komplexer fachlicher oder beruflicher Tatigkeiten
oder Projekte und Ubernahme von Entscheidungsverantwortung in nicht
vorhersagbaren Arbeits- oder Lernkontexten; Ubernahme der Verantwortung
fur die berufliche Entwicklung von Einzelpersonen und Gruppen.

Innerhalb des Bologna-Prozesses wurde auf der Konferenz von Bergen
2005 der dreistufige Qualifikationsrahmen fur den Hochschulbereich
verabschiedet (*). Zwar ist die Beschreibung der Qualifikationen des ersten
Zyklus anders formuliert als die Deskriptoren des EQR-Niveaus 6, doch wurde im
Londoner Kommuniqué (Europaische Bildungsminister, 2007) bekraftigt, dass
von der Absicht her keine wesentlichen Unterschiede bestehen. Nach dem
Bologna-Prozess lautet die Beschreibung einer Qualifikation des ersten Zyklus,
der Ublicherweise drei bis vier Jahre dauert und 180-240 ECTS-Punkte umfasst,
folgendermalien:

»-Qualifikationen, die den Abschluss des ersten Zyklus bezeichnen, werden
verliehen an Studierende, die:

e in einem Studienfach Wissen und Verstehen demonstriert haben, das auf
ihre generellen Sekundarstufenbildung aufbaut und dariber hinausgeht und
sich Ublicherweise auf einem Niveau befindet, das, unterstutzt durch wissen-
schaftliche Lehrbucher, zumindest in einigen Aspekten, an neueste Erkennt-
nisse in ihrem Studienfach anknuipft;

. ihr Wissen und Verstehen in einer Weise anwenden konnen, die von einem
professionellen Zugang zu ihrer Arbeit oder ihrem Beruf zeugt, und Uber
Kompetenzen verfugen, die Ublicherweise durch das Formulieren und Unter-
mauern von Argumenten und das Lésen von Problemen in ihrem Studien-
fach demonstriert werden;

e die Fahigkeit besitzen, relevante Daten (lblicherweise innerhalb ihres
Studienfachs) zu sammeln und zu interpretieren, um Einschatzungen zu
stltzen, die relevante soziale, wissenschaftliche oder ethische Belange mit
berucksichtigen;

. Informationen, Ideen, Probleme und Lésungen sowohl an Experten als auch
an Laien vermitteln konnen;

o die Lernstrategien entwickelt haben, die sie bendtigen, um ihre Studien mit
einem HochstmaR an Autonomie fortzusetzen.” (°).

Politiker, Fachausbilder und Berufsverbande in den einzelnen Landern
mussen prifen, ob dieses Ausbildungsniveau fir ihre nationalen Gegebenheiten
ein geeignetes Ziel darstellt und welche Schritte in diese Richtung zu
unternehmen sind. In der kleinen Minderheit von Landern, in denen ein hoheres
Qualifikationsniveau zur Norm wird, konnten die besonderen Vorziuge einer
hdheren Ausbildung herausgestellt und formuliert werden, um die Debatte
daruber in die gesamte europaische Beratungsszene tragen zu kénnen. In ihrer
Gesamtheit eroffnen diese Debatten die Moéglichkeit zur Suche nach Erkennt-

(4) Bologna-Prozess: siehe Qualifikationsrahmen im Europaischen Hochschulraum (EHR)
(http://www.ond.vlaanderen.be/hogeronderwijs/bologna/qf/gf.asp) und Ubergreifender Qualifikationsrahmen
im EHR (http://www.ond.vlaanderen.be/hogeronderwijs/bologna/qf/overarching.asp) [jeweils Stand vom
28.11.2008].

(%) Siehe: http://www.bologna-bergen2005.no/EN/BASIC/050520_Framework_qualifications.pdf [Stand vom
28.11.2008].
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nissen dazu, welches Ausbildungsniveau und welcher Grad der fachlichen
Spezialisierung innerhalb dieser Ausbildung erforderlich ist, damit die Ergebnisse
fur die Klienten den nationalen und europaischen Strategien entsprechen.

3.1.2. Fachspezifische Ausbildung

In friheren Studien (OECD, 2004; Cedefop; Sultana, 2004; McCarthy, 2004) wird
allgemein angemerkt, dass Neueinsteiger in der Laufbahnberatung haufig in
verwandten akademischen Bereichen wie Psychologie, Padagogik, Soziologie
und Sozialarbeit oder Okonomie ausgebildet wurden und dass diese
Fachrichtungen zuweilen als angemessener Ersatz flir eine fachliche Ausbildung
als Laufbahnberater gelten (siehe Abschnitt 2). Obgleich diese Fachrichtungen
eine solide Grundlage bieten, auf der sich ein tieferes Verstandnis der
Laufbahnberatung aufbauen lasst, sind wir nicht der Auffassung, dass sie eine
solche fachspezifische Ausbildung Uberflissig machen. Laufbahnfachberater
mussen im Bereich der Beratungstheorie und praxis speziell geschult sein. Ein
derartiges Studium ist fur eine hohe Qualitat bei der Erbringung der
Dienstleistung und fur die Forderung des einmaligen Beitrags von zentraler
Bedeutung, den der Laufbahnberater im Netzwerk leistet. Es dient der Starkung
der beruflichen Identitat und ist ein wichtiger Baustein flr die Schaffung eines
aktiven Stamms von Wissenschaftlern in jedem Land, der nationale Forschung
und Entwicklung betreibt und sich mit der internationalen Fachwelt austauscht.

»1heorien® und ,Methoden® werden hier im Plural genannt. Es ist nicht
Anliegen dieses Berichts, eine bestimmte Theorie oder Methode zu verfechten.
Die Auffassungen zur geeigneten theoretischen Untermauerung der
Laufbahnberatung verandern sich im Laufe der Zeit und richten sich nach den
konkreten sozialen und kulturellen Traditionen der einzelnen Lander.
Laufbahnfachberater missen Uber breit gefacherte historische und kultur-
Ubergreifende Kenntnisse ihres Fachgebiets verfligen, ebenso wie Uber Ein-
sichten in die verschiedenen Methoden der Erbringung von Laufbahn-
beratungsleistungen, die unterschiedliche theoretische Standpunkte wider-
spiegeln. Sie mussen in der Lage sein, diese Kenntnisse und Einsichten auf die
wirtschaftlichen, sozialen und kulturellen Bedingungen ihres Landes sowie auf
einen breiteren europaischen und internationalen Zusammenhang anzuwenden.
Dabei handelt es sich um ein profiliertes Fachwissen fur die Laufbahnentwicklung
und -beratung, das auf eine Reihe anderer Disziplinen (darunter Psychologie,
P&adagogik, Okonomie und Sozialkunde) aufbaut — und einen Beitrag zu diesen
Fachgebieten leistet —, jedoch mit einem besonderen Schwerpunkt auf dem Lern-
und Arbeitsweg im Leben des Einzelnen.

Jedes Land muss sich mit der Frage befassen, wie umfangreich das
fachspezifische Element in der Gesamtausbildung sein sollte. In den Landern, in
denen eine Fachstudienrichtung etabliert ist, wie Danemark, Finnland,
Niederlande und Vereinigtes Koénigreich, betragt die Mindestdauer des Fach-
studiengangs in der Regel ein Jahr (oder die entsprechende Dauer eines
Teilzeitstudiums). Dieser Zeitraum wird auch von Landern wie Malta
Ubernommen, die neue Studiengange einfihren. Das Fachstudienjahr kann
eigenstandig absolviert werden oder in einen drei- bzw. vierjahrigen Studiengang
des ersten Zyklus integriert sein. In das Studium kann ein Praktikum
eingebunden sein, oder es kann sich eine Einarbeitungszeit am Arbeitsplatz
anschlielten, wo die endglltige Akkreditierung dann bestatigt wird. Die genaue
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Art und Struktur von Studium und Akkreditierung sollten Gegenstand nationaler
Diskussionen sein. Insgesamt jedoch lassen die vorhandenen Regelungen
darauf schlielRen, dass eine Ausbildung, die einem einjahrigen Vollzeit-
Hochschulstudium bzw. 60 ECTS-Punkten entspricht, ein geeigneter Ausgangs-
punkt fur eine derartige Diskussion ist.

3.1.3. Mobilitatsférderung

Es sei darauf hingewiesen, dass ausgerechnet die derzeitige Ausbildung fur
Laufbahnberater, die — wie Cedefop und Sultana (2004, S. 102) feststellen — ,zur
Foérderung (der) europaweiten Mobilitdt und ,grenzenlosen Bildungs- und
Berufslaufbahnen* zunehmend auf den Plan gerufen werden®, es den
Angehdrigen des Berufsstands erschwert, zwischen den Mitgliedstaaten zu
wechseln.

Eine weitere Aufgabe der Laufbahnberatung ist die Forderung europaischer
Strategien zur Verbesserung der vertikalen Mobilitat in der Erwerbsbevélkerung.
Es gilt also, dafiir zu sorgen, dass erworbene Berufserfahrungen und Kenntnisse
angerechnet werden und der Zugang zu neuen Lernmoglichkeiten offen ist. Was
die eigenen Mitarbeiter betrifft, so muss die Laufbahnberatung — als Beruf wie
auch als politisches Instrument — sicherstellen, dass alle MalRnahmen im Sinne
der Hinlanglichkeit, wie weiter oben dargestellt, den notwendigen Aufstiegs-
moglichkeiten Rechnung tragen, darunter von paraprofessionellen Beratungs-
tatigkeiten zum vollstandig professionellen Status. Anerkennung finden sollte
zudem der wertvolle Beitrag von nichtformellen und informellen Beratungs-
mechanismen, wie z. B. im Rahmen der Sozialarbeit fir benachteiligte oder
Randgruppen. Die Anerkennung von Vorkenntnissen und Erfahrungswissen
muss in Bezug auf Zulassungsbedingungen, auf Teile eines Ausbildungsgangs
sowie auf den gesamten Ausbildungsgang betrachtet werden (wie mit dem
danischen Ansatz fir wirkliche Kompetenzen beabsichtigt).

3.1.4. Fortbildung

Die Betonung der vorangegangenen Diskussion lag auf der Erstausbildung flr
den Berufseinstieg. Von auf3erordentlich groRer Bedeutung ist jedoch auch die
Fortbildung, sowohl fur die Auffrischung und Aktualisierung der Kenntnisse und
Fertigkeiten als auch fur den weiteren beruflichen Werdegang. Bei den fiir diese
Studie gesammelten Daten liegen kaum Hinweise dafiir vor, dass die Lander
Uber solide Systeme der Fortbildung verfiigen, obwohl es sich dabei um ein
wesentliches Element bei der Qualitatssicherung der Laufbahnberatung handelt.
Mehr Anhaltspunkte gibt es fur die Entwicklung der Moéglichkeiten des beruflichen
Vorankommens, wie z. B. Master-Studiengange.

3.2. Lehrmethoden mit Fernunterricht und E-Learning

Wenn sich die Gelegenheit ergab, wurden in der Studie Initiativen erfasst, bei
denen Methoden mit Fernunterricht und E-Learning fir die Ausbildung von
Laufbahnberatern zur Anwendung kommen. Fir den Einsatz von IKT bei diesen
Lernmoglichkeiten und bei der Berufsberatung selbst ist eine eigene
umfangreiche und detaillierte Fachliteratur vorhanden, deren eingehende
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Auswertung den Rahmen dieser Studie sprengt. Die bestehenden Initiativen
kénnen jedoch Ideen und Anregungen fir andere bieten.

Der Arbeitsmarktservice (AMS) in Osterreich bietet eine Einfiihrungs-
schulung fur Neueinsteiger per Fernkurs als Alternative zur herkémmlichen
Schulung. Dabei nutzen speziell ausgebildete Trainer moderne Internet und
Intraneteinrichtungen zur Unterstitzung der Lernenden. Bei dieser Art der
Ausbildung verlangert sich die Ausbildungsdauer von 40 auf 52 Wochen. Im
Moment handelt es sich noch um ein Pilotprojekt, doch gilt es als richtungs-
weisend fur die Zukunft, wird doch dadurch sowohl die Flexibilitat der Ausbildung
als auch die Eigenverantwortung des Lernenden erhoht.

In der Tschechischen Republik wurde der E-Learning-Kurs eKariera mit
ESF-Mitteln im Programmplanungszeitraum 2006-2008 entwickelt. Kernziel-
gruppe sind Schullehrer und Schulberater; der Kurs wird jedoch auch von
Arbeitsamtsberatern und anderen genutzt. Zum Angebot gehdrt die Unter-
stitzung durch ausgebildete Studienberater. Vermittelt werden Grundkenntnisse
der Laufbahnberatung, wobei ein Gutteil der Zeit der ,Welt der Arbeit* gewidmet
ist.

Die Universitdten in Finnland, die eine postgraduale Ausbildung fur
Laufbahnberater anbieten, nutzen digitale Portfolios zum reflexiven Lernen sowie
zur Auswertung. Finnland hat zudem ein Schulungsprogramm aufgelegt, mit dem
2008 mehr als 600 Laufbahnberatern die Nutzung von IKT in der Beratung
vermittelt wird. Der entsprechende Schulungsinhalt wurde auch in die
Erstausbildungsprogramme eingebunden.

Kursmaterialien fir postgraduale Abschlisse an der National University of
Ireland, Maynooth, befinden sich mittlerweile weitgehend im Internet und sind
hochgradig vernetzt. Wenn also ein Thema in einem Modul auftaucht, bestehen
Links zu entsprechenden anderen Stellen des Kursinhalts. Internetbasierte
Ausbildung bedeutet auch, dass die Materialien fir ein Fernstudium frei
verfugbar sind.

Ebenfalls in Irland offeriert das National Centre for Guidance in Education
(NCGE) ein Fortbildungsprogramm fiir Berater (an Sekundarschulen) in Sachen
Schulberatungsplanung. Das Programm besteht aus drei Modulen zu jeweils drei
Monaten und wird mithilfe des Aktionsforschungskonzepts durchgefuhrt. Dabei
kommt ein gemischter Lernansatz zur Anwendung, d. h. eine Kombination aus
Workshops und E-Learning. Berater, die alle drei Module erfolgreich absolvieren,
erhalten ein Spezialdiplom auf Stufe 8 des zehnstufigen nationalen irischen
Qualifikationsrahmens.

Polen hat eine E-Learning-Plattform flr Berufsberater eingerichtet. Das
Multimedia-Workshop-Centre  soll Laufbahnberatern dabei helfen, ihre
Qualifikationen zu verbessern.

E-Guidance ist Bestandteil eines weiterbildenden Master-Studiengangs, der
in Deutschland von der Georg-Simon-Ohm-Hochschule in Zusammenarbeit mit
der Grundig-Akademie Nirnberg fir die deutschsprachigen Lander entwickelt
wurde und den Akzent auf internationale Standards und E-Counselling legt. Die
Themen sind sehr breit gefdchert und beinhalten beispielsweise die Einbe-
ziehung elektronischer Medien im Beratungskontext.
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3.3. Praktika

Der Begriff ,Praktikum® wird hier als Oberbegriff verwendet, der Praktika als
berufsbegleitende FortbildungsmaRnahmen ebenso einschlie3t wie berufs-
vorbereitende Betriebspraktika fiur Vollzeitstudenten. Betriebspraktika kénnen
entweder zwanglos in Form von Hospitationen erfolgen oder als Briicke zur

Praxis dienen, d. h. als Grundlage fiir reflexives Lernen (vielleicht durch spezielle

Fallstudien) oder fur die Bewertung von Aufgaben im Zusammenhang mit der

Qualifikation. Bei diesen Aufgaben kann es sich um hospitierte und bewertete

Gesprachssituationen oder Gruppenarbeiten, detaillierte oder reflexive Fall-

studien zu den Erfahrungen des Studenten oder Fallstudien beispielsweise zu

beruflichen Tatigkeiten (Jobstudien) und Arbeitsmarktinformationen handeln.
Praktika nehmen einen Platz zwischen Studium und kompetenzbasierter

Akkreditierung ein und gehdren damit zu beiden Aspekten dieses Studiums. Von

Mitwirkenden an dieser Studie wurden viele unterschiedliche Anwendungs-

mdglichkeiten genannt, wobei jedoch darauf hingewiesen sei, dass eine groliere

Zahl von Mitwirkenden angab, dass bei dem von ihnen angeflihrten Ausbildungs-

angebot keine besondere Verknipfung von Theoriestudium und Praktikum

besteht.

¢ Das am weitesten entwickelte Beispiel flir die Integration von theoretischem
Lernen und Praktikum findet sich an der Hochschule der Bundesagentur flr
Arbeit (BA) in Mannheim und wird folgendermallen beschrieben: Um Theorie
und Praxis so eng wie mdglich miteinander zu verknupfen, hat der
Studiengang eine duale Struktur. FUnf Studientrimester werden erganzt
durch vier Trimester mit Praktika, die von der Hochschule betreut werden
(Projektarbeit). Die Praktika werden in Dienststellen der BA, in Unternehmen
und anderen Einrichtungen absolviert. Auch Auslandspraktika sind mdglich.

e In Irland wird bei einigen Studiengdngen (an der NUI Maynooth) der
Schwerpunkt besonders auf reflexive Praxis gelegt. Ein wesentliches
Bewertungselement fur das Diplom Erwachsenenberatung sind vier
niedergeschriebene und reflexive Berichte Uber reale Beratungsgesprache
mit realen Klienten. Im Fortbildungsprogramm des NCGE unter Anwendung
eines Aktionsforschungsansatzes (siehe Abschnitt 3.2.) wird auf die
Entwicklung der reflexiven Praxis konkret eingegangen.

e Aus Schweden berichtet ein an einer Universitat beschaftigter Ausbilder
Uber ein Interesse an einem ausgewogenen Verhaltnis zwischen praktischer
Ausbildung und Studium. Zu dem betreffenden Studiengang gehoéren Uber
drei Jahre verteilt etwa 20 Wochen Praktikum, wobei die Aufgaben der
Studenten von Mal zu Mal umfangreicher werden. Dazu gehéren Beratungs-
gesprache mit Schweden und Auslandern, die dann ausgewertet und an der
Universitat vorgestellt werden, auRerdem Gruppen- und Einzelgesprache,
die auf Video aufgenommen und in Seminaren prasentiert werden. Daruber
hinaus besuchen Tutoren die Studenten mindestens zweimal an ihrem
Praktikumsort, um einem Beratungsgesprach beizuwohnen, das dann
ausgewertet (und akzeptiert oder nicht akzeptiert) wird.

e In Frankreich gehdren zur Ausbildung fur die Funktion eines ,Conseiller
d’orientation psychologue“ (COP) ein 16-woéchiges Praktikum in einem
Beratungszentrum (ClO) sowie ein Praktikum von sechs bis acht Wochen in
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einem Betrieb. Beide Praktika werden fiir die abschlieRende Bewertung
herangezogen.

Der unlangst entwickelte Master-Studiengang in Lettland ist das Ergebnis
einer breiten internationalen Konsultation. Er enthalt in jedem Modul ein
Praktikum und liefert eine klare Aussage fiir den entsprechenden Sinn und
Zweck: ,Ziel des Praktikums ist es, die Herausbildung der beruflichen
Kompetenzen des Laufbahnberaterstudenten zu férdern, die durch die
Fahigkeit eines professionellen und kreativen Umgangs mit Klienten und
durch eine analytischbewertende Einstellung gegenuber der Arbeit des
Beraters gekennzeichnet sind“ (siehe Fallstudie zu Lettland in Abschnitt
45.).

In Bulgarien gehdrt zum Master-Abschluss der kompetenzbasierte ,Global
Career Development Facilitator® (GCDF) mit einem Praktikum, einschlie8lich
einer bewerteten Fallstudie (siehe Fallstudie zu Bulgarien in Abschnitt 4.2.).
Berufsberatungspsychologen in den Arbeitsamtern Finnlands missen Uber
einen Master-Abschluss verfligen, der die hdchstmdgliche Note in Psycho-
logie enthalt. Im Rahmen ihres Einarbeitungsprogramms, zu dem Informa-
tionen Uber Veranderungen der Gesellschaft und der Arbeitsmarkte
gehoéren, missen sie dann ein ein bis zweiwdchiges Praktikum aulRerhalb
der Arbeitsdmter absolvieren.

In Schottland wurde ein neuer postgradualer Berufsabschluss entwickelt, bei
dem ein Schwerpunkt auf praxisorientiertem Lernen liegt. Allen Studenten
an den drei Universitaten, die den Studiengang anbieten, wird von der
nationalen Laufbahnberatungsorganisation Careers Scotland ein Praxistutor
zugeteilt. Die Praxistutoren agieren wahrend des gesamten Studiengangs
als Mentoren und Sachverstandige und leisten Beitrdge zu den persdnlichen
Lernplanen und zur beruflichen Entwicklung der Studenten (siehe Fallstudie
zu Schottland in Abschnitt 4.7.).

Weniger Einzelheiten sind zu mehreren anderen Beispielen bekannt, in

denen Praktika aktiv genutzt oder in Erwagung gezogen werden:

Studiengange in Humanressourcenentwicklung in den Niederlanden mit
fakultativer Spezialisierung Laufbahnberatung enthalten ein Bewertungs-
verfahren, zu dem Transkripte von Mitschnitten sowie ein ,Kompetenztest®
gehoren. Diese Studiengange sind so aufgebaut, dass das dritte der vier
Studienjahre als Praktikum absolviert wird.

In Polen umfassen einige Studiengénge ein etwa achtwdchiges Praktikum.
In Island wird im Rahmen der Umstellung von einem postgradualen zu
einem Master-Studiengang gerade ein Praktikumselement entwickelt.

3.4. Kenntnis des Arbeitsmarkts und der

Berufslandschaft

Kenntnisse Uber die den einzelnen Birgern zur Verfigung stehenden
Méglichkeiten, damit sie eine sachkundige Entscheidung in Bezug auf ihre
Zukunft treffen kdnnen, sind ein mal3gebliches Element der Laufbahnberatung.
Dabei spielt ein genaues Bild vom Arbeitsmarkt und bestimmten Berufen eine
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wesentliche Rolle, worauf allerdings in der Ausbildung oft nicht in erforderlichem
Male eingegangen wird:

,Viele Berater sind sich der zunehmenden Flexibilitdt auf dem Arbeitsmarkt
und der Notwendigkeit einer eingehenden Kenntnis dieses Arbeitsmarktes
bewuf3t, um ihren Klienten so gut wie moglich helfen zu kénnen. Dennoch sind
nur wenige ausreichend informiert Uber vorhandene Moglichkeiten und
Chancen.” (Cedefop, Chiousse und Werquin, 1999, S. 70)

Nach Definition von Watts (1992) umfasst ,Informationsmanagement® vier
breit gefasste Bereiche:

e  Bildungs- und Ausbildungsmdglichkeiten;

e Laufbahnen und Berufe;

e  Arbeitsmarkt;

e Unterstutzungsdienste (wie finanzielle Unterstiutzung, Kinderbetreuung und

Hilfestellen).

Der Begriff ,Informationsmanagement” sollte ein wenig naher betrachtet
werden. Die Erfassung und Speicherung von Informationen gilt oft als Aufgabe
fur Spezialisten, vor allem bei der umfangreichen Nutzung internetbasierter
Mittel. Ein Laufbahnberater jedoch braucht fur die Arbeit mit Klienten drei
besondere Fahigkeiten: erstens fundierte Kenntnisse der Rahmenbedingungen
und der allgemeinen Aufstiegsmoglichkeiten in und zwischen den Bereichen
Bildung, Ausbildung und Beschaftigung, zweitens die Fahigkeit, einschlagige
Detailinformationen Uber diese Mdglichkeiten aufzufinden und abzurufen und so
die festgestellten Anforderungen zu erfiillen, und drittens die Fahigkeit, diese
Informationen den Klienten so nahezubringen, dass deren personlichen
Bedulrfnissen Rechnung getragen wird und sie besser in die Lage versetzt
werden, kiinftig selbststandig auf derartige Informationen zuzugreifen.

Eine angemessene Vermittlung beruflicher und arbeitsmarktrelevanter
Informationen wird durch zahlreiche Faktoren behindert. Ein GroRteil der
Laufbahnberatung wird innerhalb des Bildungswesens geleistet — in Schulen,
Berufsbildungseinrichtungen, im Hochschulwesen und in der Erwachsenen-
qualifizierung —, und zwar oft von Personen, deren eigene Laufbahn ohne
nennenswerte Erfahrungen mit anderen Arbeitsmarktbereichen vom Studenten
zum Lehrer gefuhrt hat. Diejenigen, die Laufbahnberatungsleistungen in den
staatlichen Arbeitsvermittlungen erbringen, sind in der Regel direkt von der
Ausbildung in den &ffentlichen Dienst gewechselt, ohne dass sie Industrie und
Handel kennengelernt haben, wo ein Grolteil der Arbeitsplatze angesiedelt ist.
Nahezu samtliche Laufbahnberater sind in grof3en Einrichtungen tatig, die sich
erheblich von den kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) unterscheiden, die
einen wichtigen Bestandteil der europaischen Wirtschaft bilden. Die wenigen
Laufbahnberater im privaten Sektor verfiigen zwar unter Umstanden tber mehr
Kenntnisse dieses Bereichs, doch sind ihre Leistungen oftmals nur flir einen
bestimmten Personenkreis zuganglich, und sie werden vielleicht nicht in
gréBerem MalRe mit den offentlichen Laufbahnberatungen zusammenarbeiten.

Da offentliche Arbeitsvermittlungen Leistungen fir Arbeitgeber ebenso wie
fur Arbeitsuchende anbieten, konnen sich die Mitarbeiter bei der Bearbeitung
offener Stellen Kenntnisse zur Berufslandschaft und zu den Unternehmen
aneignen, die offene Stellen melden. In einigen Fallen werden diese Kenntnisse
bewusst vermittelt. So enthalten die Studiengange der Hochschule der BA
(Deutschland) in wesentlichem Umfang Themen der Arbeitsmarktforschung. In
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der Tschechischen Republik sind Berater des Arbeitsamts konkret sowohl flir die
Stellenvermittlung als auch fiir den Einstieg in die Berufsausbildung zustandig; in
vielen anderen Fallen sind die Aufgabenprofile Beratung und Stellenvermittiung
voneinander getrennt. So werden diese Leistungen in Belgien (sowohl in der
flamischen als auch in der wallonischen Gemeinschaft) von unterschiedlichen
Abteilungen innerhalb der o6ffentlichen Arbeitsverwaltung erbracht. In Finnland
gibt es in der offentlichen Arbeitsverwaltung zwei Funktionsbereiche mit
unterschiedlichen Zugangsvoraussetzungen und Ausbildungsinhalten.

Bei einigen Ausbildungsangeboten wurden Schritte unternommen, um
Arbeitsmarktfragen starkere Beachtung zukommen zu lassen. So nehmen im
neuen Master-Studiengang in Lettland der Arbeitsmarkt, Berufe und die Kultur
arbeitgebender Unternehmen breiten Raum ein, und Praktika beinhalten sowohl
Hospitation als auch Forschung. Sowohl in Danemark als auch in Malta fihren
neue Modalitaten fur Ausbildung und Arbeit diejenigen ndher zusammen, die fir
das Bildungswesen und den Arbeitsmarkt zustandig sind. In Rumanien wurden
im Rahmen des von der Weltbank geforderten Projekts Information und Lauf-
bahnberatung im Zeitraum 2005-2008 100 neue Berufsprofile angelegt (obwohl
dem mehr als 700 Tatigkeitsprofile gegenliberstehen, die Uber den britischen
Laufbahnberatungsdienst Learndirect online verfligbar sind).

In einigen Landern jedoch ist kein nationales System zur Erfassung und
Auswertung von Informationen Uber den Arbeitsmarkt und berufliche Tatigkeiten
vorhanden. Einige, besonders die neueren EU-Mitgliedstaaten, berichten Gber in
der Entwicklung befindliche Berufsklassifikationen, obwohl dies langere Zeit in
Anspruch nehmen kann. Sowohl Griechenland als auch Island geben an, dass
fehlende nationale Systeme fur die Erfassung und Analyse von Arbeitsmarkt-
daten einen hemmenden Faktor fir die Aufnahme der Vermittlung von Arbeits-
marktkenntnissen bei der Ausbildung von Laufbahnberatern darstellen.

3.5. Berufliche Identitat

Das Wechselverhaltnis von Tatigkeitsprofilen und Laufbahnberatungsaufgaben
ist bereits an anderer Stelle (Abschnitt 2.1.) untersucht worden. Dort wurde
festgestellt, dass es zu Problemen kommen kann, wenn die Laufbahnberatung
als Teilspezialisierung innerhalb eines anderen grofleren Tatigkeitsprofils
geleistet wird. Die Hauptprobleme sind folgende: geringere Prioritat aufgrund
anderer Arbeitsaufgaben, mangelnde AulRenwirksamkeit gegenliber potenziellen
Nutzern und Erschwernis fir Entscheidungstrager, Umfang und Wirkung der
Laufbahnberatungsleistungen auszumachen und zu uberwachen.

Arthur (2008) eroértert zudem die Frage der beruflichen Identitat. Der Begriff
.Laufbahnberater kann in den Beraterkreisen unterschiedliche Bedeutungen
haben und mehr oder weniger als reprasentativ flir die berufliche Identitat
akzeptiert werden. Eine grolRe Herausforderung bei der Aufstellung von
Standards ist die Frage ihrer Anwendbarkeit auf ein breites Spektrum von
Beratern in einer breiten Palette von Praxisfeldern. Beispielsweise stellt die
Unterschiedlichkeit der Funktionen und Aufgaben von Laufbahnberatern eine
Schwierigkeit bei der Festlegung der praktischen Kernkomponenten dar, denn
gemeinsame Standards missen als Grundlage fir alle Praktiker definiert werden.

50



Auch die Offentlichkeit kann eine bestimmte Erwartungshaltung gegeniber den
Grundqualifikationen haben, Uber die Praktiker in allen Bereichen der
Laufbahnberatung verfligen missen.

In einigen Landern gibt es Anzeichen fir einen Wandel hin zu einer
deutlicher ausgepragten Identitdt. Die neuen Laufbahnberatungszentren fir
Jugendliche (Ungdommens Uddannelsesvejledning, UU) in Danemark bieten
einen charakteristischen Standort und eine unverwechselbare Mitarbeiteridentitat
fur die Laufbahnberatung. Wer die Qualifikationsanforderungen fur eine Tatigkeit
im UU erflllt und sich fir diese Tatigkeit entscheidet, legt damit jedes frihere
Berufsprofil ab und bezeichnet sich fortan als Laufbahnberater. In Malta sollen
Ausbildungswege, die sowohl flir in staatlichen Arbeitsvermittiungen als auch im
Bildungswesen tatige Berater gelten, dazu genutzt werden, bisherige Barrieren
zwischen den verschiedenen Diensten abzubauen und eine gemeinsame
berufliche Identitat zu fordern. In Norwegen wird die Neuorganisation der schul-
basierten Bildungs- und Berufsberatung in zwei Spezialbereiche, wobei die
Laufbahnberatung von der sozialen/persdnlichen Beratung abgetrennt wird, zu
einer Scharfung des Profils und einer gesonderten beruflichen Identitat fihren.

Etwas uneinheitlicher ist die Situation im Vereinigten Kdnigreich. Die Lauf-
bahnberatungsdienste in Schottland, Wales und Nordirland sind so aufgebaut,
dass sie unter charakteristischen Markennamen wie Careers Scotland und
Careers Wales samtliche Altersgruppen beraten. Andererseits besteht in England
das Risiko, dass die Laufbahnberatungsarbeit fir junge Menschen ihre
besondere Identitat verliert, und die Arbeit mit Erwachsenen erfahrt weitere
Strukturveranderungen, die wohl zu einer Neugestaltung der Leistungen flihren
werden.

Mehrere Mitwirkende an dieser Studie fuhrten nationale Berufsklassi-
fikationen an, bei denen es sich zum Teil um relativ neue Entwicklungen handelt.
Einige erwahnten, dass Laufbahnberater in der Klassifikation ihres Landes kein
formal anerkannter Beruf sei. Die Aufnahme in derartige Klassifikationen konnte
also einen wichtigen Schritt in Richtung Anerkennung der Laufbahnberatung als
abgegrenzte Tatigkeit in jenen Landern darstellen, in denen sie an sich im
Entstehen begriffen ist.

Andere Faktoren stehen Fortschritten in Richtung eines gesonderten und
eigenstandigen Berufs entgegen. So sind in Portugal die meisten in der Beratung
tatigen Psychologie-Absolventen in Schulen angesiedelt, obwohl sie bei ihrer
Tatigkeit einen lebenslangen und lebensumspannenden Ansatz verfolgen.
Derzeit gibt es Uberlegungen, diese Psychologen in Zentren in den Gemeinden
aullerhalb der Schule einzusetzen. Viele von ihnen betrachten das als einen
Ruckschritt, da sie damit ihre Nahe zu ihrer Klientengruppe verlieren und ihre
Leistungen fliir die Schilerschaft schwerer zuganglich werden. AufRerdem
entsprachen ihre Arbeitsbedingungen bisher denen der Lehrer an Schulen; das
ist nun anders, und ihr Wochenpensum hat sich wesentlich vergrofiert. Ein
ahnliches Problem ergibt sich in Rumanien, wo eine Statusanderung fir
Beratungspersonal an Schulen, wie sie in einem neuen Bildungsgesetz geplant
ist, fur diese Mitarbeiter zum Verlust der Beschaftigungsbedingungen als Lehrer
(darunter grofzligig bemessene Zeit fir Vor- und Nachbereitung und Urlaubs-
anspriche) fihren wirde. Stattdessen wirde fir sie eine 40-Stunden-Woche mit
weniger bezahltem Urlaub gelten. Die betroffenen Mitarbeiten wenden sich
gegen diesen Beschluss. Mit Fragen des Beschaftigungsstatus und der
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beruflichen Identitat von Laufbahnberatern befassen sich haufig Berufsverbande,
die die Interessen ihrer Mitglieder, deren Klienten und des Berufsstands im
Allgemeinen vertreten. In einigen Landern haben derartige Berufsverbande eine
lange Tradition, in anderen werden neue Verbande gegrundet, da immer mehr
Personen in der Laufbahnberatung aktiv sind.

3.6. Herausforderungen bei der Entwicklung der
Laufbahnberatung

In diesem Abschnitt wurde eine Reihe von Fragen zur Entwicklung von
Laufbahnberatungsdiensten behandelt, vor allem hinsichtlich der Personal-
ressourcen, die flr eine qualitativ hochwertige Beratung notwendig sind. Wie in
Abschnitt 2 erlautert, liegen ermutigende Anzeichen fiir Schritte in Richtung einer
umfassenderen Fachausbildung auf hdherem akademischem Niveau vor. Diese
ermutigenden Anzeichen finden sich jedoch nicht Gberall, und es gibt auch einige
Beispiele fur Stillstand und Ruckschritte. Nach wie vor bleibt Raum fur die
Entwicklung eines breiten europaweiten Konsenses uUber einen angemessenen
Standard fur die Fachausbildung von Laufbahnberatern.

Die Lehrmethoden und inhalte bieten noch groRes Entwicklungspotenzial: in
Sachen Kenntnisse uUber den Arbeitsmarkt und das Berufsspektrum, wirksame
Nutzung von Praktika zum Erwerb (und zur Verarbeitung) von Erfahrungen aus
erster Hand und zur Herausbildung von Fertigkeiten sowie in Sachen vielfaltige
Lernmethoden. Zu den letzteren zahlt die Anwendung von Technologien sowohl
zur Aufwertung des Lernens vor Ort (z. B. durch digitale Portfolios wie in
Finnland) als auch zur Bereitstellung und Verbesserung von Studienmaterialien
fir den Fernunterricht (wie in Irland). Es werden jedoch dahingehend erkennbare
Schritte unternommen, sei es in den in den Berichten der verschiedenen OECD-
Studien vorgeschlagenen Richtungen oder unter Anwendung der OECD-
Methodik (Watts und Sultana, 2004). Beispiele flr innovative Praxis sind bei allen
oben genannten Aspekten der Ausbildung zu finden, und eine grindliche
Auswertung und wirksame Verbreitung der entsprechenden Erkenntnisse ware
fur die Laufbahnberater in ganz Europa von gro3em Nutzen.
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4. Fallstudien

4.1. Einleitung

Im Mittelpunkt dieses Kapitels stehen sechs Fallstudien, die eine konkretere
Vorstellung von der Entwicklung in einzelnen Landern erlauben. Diese Beispiele
wurden ausgewahlt, um die verschiedenen Wege aufzuzeigen, die diese Lander
im Bereich der Laufbahnberatung gegangen sind. Keine dieser Studien
beinhaltet das Rezept schlechthin, aber alle bieten einen wertvollen Einblick in
bisherige Ergebnisse und MalRhahmen.

Vier Fallstudien (Bulgarien, Lettland, Polen und Schottland) drehen sich um
spezifische MalRnahmen, die zum Aufbau neuer Studiengédnge gefihrt haben.
Die grobe Untergliederung ist jeweils gleich; in den Uberschriften spiegeln sich
Fragen wider, die in Kapitel 3 dieses Berichts untersucht wurden.

In einer Fallstudie (Danemark) werden mehrere einheitliche MalRnahmen zur
Reform des Beratungssystems beschrieben und die damit verbundenen
Anderungen in der Ausbildung von Laufbahnberatern erlautert.

In der letzten Studie (Irland) geht es um die Erarbeitung eines nationalen
Kompetenzrahmens fir Laufbahnberater, was mit einer Reihe einschlagiger
Studien und Berichte verbunden ist. Dazu gehoéren unter anderem die Analyse
der Ansichten von Ratsuchenden und ihre Erwartungen an die Kompetenzen von
Laufbahnberatern.

4.2. Bulgarien

4.2.1. Zusammenfassung

In Bulgarien entstand der erste Master-Studiengang fir Laufbahnberatung im
Zuge neuer Entwicklungen, die durch ein von den USA unterstitztes Arbeits-
marktprojekt ausgeldést wurden. Weitere bulgarische Hochschulen planen
nunmehr den Aufbau solcher Studiengéange.

4.2.2. Politische und gesetzgeberische Initiativen
Die Ausbildung von professionellen Laufbahnberatern in Bulgarien kam unter
Federfiuhrung des Nationalen Padagogischen Zentrums des Ministeriums flr
Bildung und Wissenschaft ins Rollen, als mit den USA eine internationale
Vereinbarung Uber die Durchfihrung eines Arbeitsmarkiprojektes geschlossen
wurde. Durch dieses Projekt war es mdéglich, rund eintausend bulgarische
Berater zu Global Career Development Facilitators (Laufbahnentwicklungs-
forderern mit ganzheitlichem Beratungsansatz — GCDF) auszubilden. Ein wichti-
ger Punkt dieser Vereinbarung war die Entwicklung eines Programms zur
LAusbildung von Ausbildern®, um entsprechende Kapazitdten in Bulgarien
aufzubauen.

Die bulgarischen Projektmitarbeiter stellten fest, dass Bedarf an weiteren
Fortbildungsmadglichkeiten fir die neu ausgebildeten Berater bestand und
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nahmen Gesprache mit zahlreichen Hochschulen auf, um entsprechende
Méglichkeiten auszuloten. Im Rahmen des Arbeitsmarktprojektes von USAID
hatte eine der kleineren Hochschulen des Landes (die Universitat Russe)
zugesagt, einen Berater bis zum Masterabschluss auszubilden, der dann als
kinftiger Leiter des GDCF-Programms fungieren sollte. Diese Hochschule hatte
Interesse und besal’ auch die Flexibilitdt, um rasch einen Masterstudiengang zu
entwickeln, der auf ihre bestehenden Studiengdnge in Padagogik, Sozial-
wissenschaften und Psychologie abgestimmt war. Dieser Studiengang begann
im Jahr 2006 und hat sich gut bewahrt, so dass zwei der gré3ten Hochschulen
des Landes — die Universitat Sofia und die private Neue Bulgarische Universitat —
nunmehr ahnliche Masterstudiengange planen.

4.2.3. Umstrukturierungen als Reaktion auf die Lissabon-Strategie und
den Bologna-Prozess

Bulgarien verfligt tber ein Reformprogramm, um seine Studiengdnge auf die
Verfahren des Bologna-Prozesses umzustellen. Der Masterstudiengang an der
Universitdt Russe umfasst 74 ECTS-Leistungspunkte; jeweils 30 Leis-
tungspunkte fir die ersten beiden Semester, die eher theoretisch ausgerichtet
sind, und weitere 14 Leistungspunkte flr das dritte Semester, das vor allem
praxisorientiert ist. Im dritten Semester sind sieben der ECTS-Leistungspunkte
fur die Ausbildung zum GCDF vorgesehen.

4.2.4. Zulassungsvoraussetzungen und alternative Zugangs- und
Qualifizierungswege

Regulare Zulassungsvoraussetzung fiur den Masterstudiengang ist ein erster

Hochschulabschluss in einem verwandten Fachgebiet wie Padagogik, Sozial-

wissenschaften oder Psychologie. Wahrend des Zulassungsverfahrens bestand

die Sorge, dass der Studiengang aufgrund zu geringer Studentenzahlen nicht
zustande kommen kdénnte, woraufhin eine Reihe von Malnahmen zur

Anwerbung von Studenten ergriffen wurde:

(a) Es wurde Kontakt zu Absolventen der Hochschule aufgenommen, die ihren
ersten Abschluss in verwandten Fachgebieten erlangt hatten.

(b) Es fand eine ausfuhrliche Berichterstattung in einer angesehenen
Uberregionalen Zeitung statt, die von vielen Paddagogen und Geschaftsleuten
gelesen wird. Ein Journalist der Zeitung nahm an einer Studienreise nach
Irland teil und schrieb einige Artikel zum Thema Laufbahnentwicklung.

(c) Auf die gleiche Zeitung wurde zurtickgegriffen, um Uber die Durchfihrung
eines Auswahlverfahrens zu informieren, das zur Vergabe einiger kosten-
loser Studienplatze in diesem Studiengang diente. Das Auswahlverfahren
beruhte auf einem Aufsatzwettbewerb.

(d) Akademiker mit Abschlissen in nicht verwandten Fachern (z. B. in techni-
schen Fachern) konnten sich ebenfalls bewerben, sofern sie Uber
entsprechende Berufserfahrungen als Berater an einer Bildungseinrichtung
verfugten. Das Auswahlverfahren beinhaltete ein Bewerbungsgesprach und
den Nachweis bestimmter Berufserfahrungen — als elementare Umsetzung
des Verfahrens zur Anerkennung friher erworbener Erfahrungen und
Kenntnisse (,accreditation of prior experience and learning“ — APEL).
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4.25. Lehrmethoden

Der Unterricht findet in den Raumlichkeiten der Hochschule statt. Zur Bewertung
der praktischen Ubungen, die Einzel- und Gruppenberatungen umfassen, wird
zum Teil auf das GCDF-Verfahren zurtckgegriffen. Die praktische Arbeit mit
wirklichen Nutzern von Laufbahnberatungsdiensten tragt daher zur Evaluierung
und Akkreditierung im Hochschulwesen bei.

4.2.6. Vermittlung von Kenntnissen tGber den Arbeitsmarkt, die
Berufslandschaft und Berufschancen

Kenntnisse Uber den Arbeitsmarkt und neue Tendenzen werden ausfihrlich
vermittelt, wobei der Schwerpunkt auf Forschungsergebnissen zum Wandel auf
dem Arbeitsmarkt liegt, der durch den Ubergang von der Planwirtschaft zur freien
Markwirtschaft ausgel6st wurde. AuRerdem wird die notwendige Schnittstelle zu
den Arbeitgebern behandelt. Dazu gehért unter anderem, die kinftigen Qualifi-
kationsanforderungen der Arbeitgeber in Erfahrung zu bringen und sie bei der
Entwicklung von Programmen, wie Praktikumsprogrammen, zu unterstitzen, um
passende Bewerber anzuziehen.

Im Mittelpunkt stehen teilweise auch konkrete Informationen zum Berufs-
angebot, wobei Berufsbilder und Anforderungsprofile behandelt werden. Bulgarien
arbeitet gerade an der Entwicklung eines nationales Berufs- und Beschaftigungs-
systems; mit der Zeit soll es auch Informationen zu Téatigkeitsfeldern und Links zu
Ausbildungswegen enthalten.

4.2.7. Berufliche Identitat

Drei Faktoren tragen dazu bei, dass die Laufbahnberatung zunehmend als
eigenstandiger Beruf wahrgenommen wird: Erstens wurde dieser Beruf in das
nationale Berufs- und Beschaftigungssystem aufgenommen. Zweitens erfolgte
eine ausflhrliche Berichterstattung in einer Gberregionalen Zeitung, wodurch das
Bewusstsein der Allgemeinheit und der Mitglieder verwandter Berufsgruppen
gescharft wurde. Drittens ist ein neuer nationaler Berufsverband — der Nationale
Berufsverband der Laufbahnberater — entstanden, der vom Umsetzungsteam des
GCDF-Programms ins Leben gerufen wurde und aktiv unterstitzt wird.

4.3. Danemark

4.3.1. Zusammenfassung

In den letzten Jahren fand in Danemark eine grolte Umstrukturierung im Bereich
der Laufbahnberatung statt. Damit verbundene Veradnderungen haben dazu
geflihrt, dass die Studiengange fir Laufbahnberater ausgebaut wurden und diese
zunehmend Uber eine eigenstandige berufliche Identitat verfligen.

4.3.2. Politische und gesetzgeberische Initiativen

Im Jahr 2004 kam es in Danemark zu einer Reform im Bereich Laufbahnbera-
tung. Die schulische Laufbahnberatung wurden abgeschafft und durch ein Sys-
tem von Beratungsexperten ersetzt, die nunmehr in gemeindeulbergreifenden
Jugendberatungszentren — den sogenannten Ungdommens Uddannelsesvej-
ledning (UU) — und in Hochschulberatungszentren — den sogenannten Studievalg
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— tatig sind. Mit diesen Umstrukturierungen reagierte man auf einige einflussrei-
che nationale und internationale Studien, die Anfang 2000 durchgefiihrt wurden.
Dazu gehorten die OECD-Studie (2004), an der auch Danemark teilnahm, und
ein nationaler Bericht zur Bestandsaufnahme im Bereich Laufbahnberatung. In
beiden Fallen wurde die offensichtlich fehlende Professionalisierung in der Lauf-
bahnberatung scharf kritisiert. Es hatte sich gezeigt, dass die 20 verschiedenen,
parallelen Ausbildungswege, die damals meistens fir die Beratung an Bildungs-
einrichtungen bestanden, zu Doppelarbeit fuhrten und nicht aufeinander abge-
stimmt waren: Dies stellte eine Verschwendung der vorhandenen Mittel dar, weil
ein Grofteil dieser Ausbildung (bis zu 400 Stunden, meistens aber wesentlich
weniger) auf der Grundlage des ,Peer Learning® stattfand und groRe Qualitats-
unterschiede herrschten. Eine Ausnahme bildete hierbei die (jetzige) Danische
Padagogische Hochschule, die Lehrer fir die Laufbahnberatung ausbildete und
im Rahmen eines national anerkannten Studienplans zum Diplom fuhrte.

4.3.3. Diplomstudiengang

All diese verschiedenen Ausbildungswege wurden ab 2004 in den meisten
Sektoren fast ausnahmslos durch einen einheitlichen, allgemeinen Diplom-
studiengang fur Laufbahnberatung ersetzt (urspriinglich 30 ECTS-Leistungs-
punkte, spater erweitert auf 60 ECTS-Leistungspunkte (siehe Abbildung 1)).
Dieser Ausbildungsweg zieht nunmehr circa 200 Studenten pro Jahr an und wird
an sechs regionalen Fachhochschulen angeboten: Die Studiengange weisen
zwar leichte Unterschiede auf, orientieren sich aber an der gleichen, zentralen
Studienordnung.

Fir die Laufbahnberater an den UU und Studievalg ist dieser
Hochschulabschluss nunmehr gesetzlich vorgeschrieben — dem gingen jedoch
einige Jahre der Lobbyarbeit voraus. Zu den wichtigsten Akteuren beim Aufbau
dieses Studiengangs gehorten das Bildungsministerium, die regionalen
Fachhochschulen (die den Studiengang anbieten), der Danische Gemeinsame
Rat der Verbande fir Bildungs- und Berufsberatung (FUE) und die Danische
Padagogische Hochschule. Die Fachleute dieser Einrichtungen bildeten die
Arbeitsgruppen, die den Studienplan erstellten. Der Studiengang entspricht
einem einjahrigen Vollzeitstudium (60 ECTS-Leistungspunkte), wird aber in der
Regel als Teilzeitstudium in einem Zeitraum von zwei Jahren absolviert.

Im Jahr 2008 trugen die Bemuhungen um die Einfihrung eines Bachelor-
abschlusses endlich Frichte, als an drei Fachhochschulen ein neuer Studien-
gang fur o6ffentliche Verwaltung (210 ECTS-Leistungspunkte) eingerichtet wurde.
Der Studienplan sieht eine Spezialisierung im Bereich Laufbahnberatung im
Umfang von 90 ECTS-Leistungspunkten vor, was ein Praktikum im Umfang von
20 ECTS-Leistungspunkten mit einschlie®t. Dieser Studiengang bietet einen
Ausbildungsweg fiir junge Menschen, die den Beruf des Laufbahnberaters
anstreben; gleichzeitig sind aber auch einige andere Spezialisierungen in
Bereichen wie Personalverwaltung, Sozialarbeit und Arbeitsvermittlung maglich.
Im Jahr 2007 wurde auflierdem an flinf Fachhochschulen ein Diplom-Aufbau-
studiengang fiir Arbeitsvermittiung eingefiihrt. Beide Studiengange erdéffnen
einen neuen Ausbildungsweg flr Beschaftigte im offentlichen Dienst, wobei ihre
Ausbildung gleichwertig mit der anderer professioneller Laufbahnberater ist.
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Abbildung 1. Studienplan fur den allgemeinen Diplomstudiengang
Laufbahnberatung (angeboten an sechs regionalen
Fachhochschulen)

Der Studiengang umfasst drei Pflichtmodule (jeweils 9 ECTS-

Leistungspunkte):

Laufbahnberatung und der Laufbahnberater (Beratungstheorien und -metho-
den, Ethik, IKT usw.). Der Studierende erlangt:

(a) Einblick in Theorien zur Laufbahnwahl, -beratung und -planung sowie zu Bera-
tungsmethoden;

(b) Kompetenzen zur Entwicklung, Planung und Bewertung von
Beratungsangeboten fir Kinder, Jugendliche und Erwachsene mit
unterschiedlichem Beratungsbedarf;

(c) Kenntnisse Uber komplexe Beratungsleistungen und ethische Beratungsarbeit.

Laufbahnberatung und der Einzelne (unterschiedliche Zielgruppen,

personliche Entwicklung, Lerntheorien usw.). Der Studierende erlangt:

(a) Einblick in die Psychologie und soziale Entwicklung, kulturelle und persénliche
Unterschiede bei der Laufbahnplanung, auch bei speziellen Zielgruppen;

(b) Kompetenzen fir die Anerkennung friiher erworbener Kenntnisse und die
berufliche Zielsetzung;

(c) Einblick in eigene berufliche Wertvorstellungen.

Laufbahnberatung und die Gesellschaft (Arbeitsmarktbedingungen und -
politik, Bildungswesen und Bildungspolitik, die Entwicklung der Gesellschaft und
der Wirtschaft usw.). Der Studierende erlangt:

(a) Kenntnisse Uber globale Tendenzen und ihren Einfluss auf die Gesellschaft
und den Einzelnen im Hinblick auf die Laufbahnplanung;

(b) Einblick in das nationale Bildungssystem unter besonderer Beriicksichtigung
der Laufbahnberatung;

(c) Einblick in Arbeitsmarkttrends im privaten und 6ffentlichen Sektor unter
besonderer Bertcksichtigung von Laufbahnberatung, Innovationen und

Unternehmertum.

Der Studiengang beinhaltet auferdem zwei weitere Module (jeweils 9 ECTS-
Leistungspunkte), bei denen die Studierenden zwischen verschiedenen Themen
wahlen kénnen wie:

. Laufbahnentscheidungen in Theorie und Praxis;
. Forschung und Entwicklung, Qualitatssicherung und -management im Bereich

Laufbahnberatung;

o Innovation und Unternehmertum;
. Erwachsenenberatung;
. Beratung von jungen Menschen mit besonderen Erfordernissen.

Und nicht zuletzt gehért zu dem Studiengang eine schriftliche
Abschlusspriifung (15 ECTS-Leistungspunkte).

Quelle: Basierend auf: http://eng.uvm.dk/guidance/Diploma%20programme.htm und erganzt
von Peter Plant.
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4.3.4. Masterabschluss in Laufbahnberatung, Magisterabschluss und
Doktortitel

Fur all diejenigen, die eine Stufe weiter oben in der Hierarchie des
Bildungssystems stehen — wie Leiter von Beratungsstellen, Forscher, Entwickler
und politische Entscheidungstrager —, wird an der Danischen Padagogischen
Hochschule ein Masterabschluss flir Laufbahnberatung angeboten. Hierbei
handelt es sich um ein zweijahriges Studium, das aus vier Modulen im Umfang
von 60 ECTS-Leistungspunkten besteht. Dieser Studiengang ist vor allem fur
Personen von Interesse, die bereits umfangreiche Erfahrungen im Bereich
Laufbahnberatung und in verwandten Gebieten besitzen: ungefahr 3050 Stu-
dierende pro Jahr. Zu den vier Modulen gehoéren: Theorien zur Laufbahnberatung
und Laufbahnentwicklung; Laufbahnberatung, Gesellschaft und Beratungspolitik;
Methoden der Laufbahnberatung; und eine Masterarbeit.

Als Uberbleibsel der Hochschulstruktur aus den Zeiten vor dem Bologna-
Prozess, die sich an der deutschen Struktur orientierte, wird an der Danischen
Padagogischen Hochschule dariiber hinaus ein Magisterabschluss (cand. paed.
mit der Spezialisierung Laufbahnberatung) angeboten. Dieser Studiengang
umfasst 60 ECTS-Leistungspunkte und zieht jahrlich ungefahr 2030 Studierende
an, die aus den verschiedensten Sektoren der Beratungslandschaft stammen.

In der Abteilung Beratungsforschung der Danischen Padagogischen
Hochschule streben nicht zuletzt funf bzw. sechs Studierende des Studiengangs
Laufbahnberatung einen Doktortitel an: die bisher héchste Zahl. Diese sorgfaltig
ausgewahlten Studenten werden wahrscheinlich die kommende Generation der
danischen Beratungsforscher bilden.

Es entsteht der Gesamteindruck, dass Danemark viel Zeit und Geld in die
Professionalisierung der Laufbahnberatung in den verschiedensten Sektoren
investiert. Vorstehend wurden die offiziellen Ausbildungswege dargestellt, die
allesamt bei der Qualifikation der Laufbahnberater zu einem grof3en Sprung nach
vorn gefuhrt haben, selbst bei den allgemeinen Diplom-Studiengéngen. Diese
Ausbildungsangebote sind Beispiele fiir ,spezielle Qualifikationen im Bereich
Laufbahnberatung®, wie es in der OECD-Studie (2004) heif’t, die zwischen finf
verschiedenen Ausbildungswegen unterscheidet.

4.3.5. Umstrukturierungen als Reaktion auf die Lissabon-Strategie und
den Bologna-Prozess

Die politischen Ziele der Lissabon-Strategie mit ihrer speziellen Betonung von
Wirtschaftswachstum und Wettbewerbsfahigkeit in einer wissensbasierten
Weltwirtschaft haben auch Niederschlag in den Zielen der danischen
Beratungspolitik und in der Reform des Beratungssystems im Jahr 2004
gefunden. Seit Anfang 2000 wird grofieres Augenmerk darauf gerichtet, Schul-
und Studienabbriche zu verhindern, die Studienzeiten zu verklrzen und eine
engere Verbindung zwischen dem Bildungssektor und der Arbeitswelt herzu-
stellen, was auch Selbststandigkeit und Unternehmertum mit einschliet. Ganz
konkret bedeutet dies flr die Ausbildungsinhalte im Bereich professionelle
Beratung, dass in den langeren Studiengang mit 60 ECTS-Leistungspunkten
(seit 2007) ein neues Modul zu dem Thema ,unternehmerische Initiative in der
Beratung® eingebaut wurde. Dies kam nicht von ungefahr, da das Thema des
Moduls vom Bildungsministerium vorgegeben wurde. Bei der Ausbildung von
Laufbahnberatern wird jetzt auRerdem der Beschaftigungsfahigkeit und dem
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Ubergang vom Bildungs bzw. Ausbildungssektor in die Arbeitswelt gréRere
Bedeutung beigemessen.

Dem Bologna-Prozess wurde bei der Ausbildung von professionellen
Laufbahnberatern insofern Rechnung getragen, als dass die Lernziele und
Ergebnisse der Studienplane uberarbeitet wurden (siehe das Beispiel in Abbil-
dung 1 oben), Qualitatssicherungssysteme entstanden sind und eine kontinuier-
liche Evaluierung besonderer Studiengange erfolgt. Andere allgemeine Ziele des
Bologna-Prozesses, wie Mobilitat und Kompetenztransfer Uber die Staatsgrenzen
hinweg, waren von untergeordneter Bedeutung, da nur wenige danische
Laufbahnberater im Laufe ihres Berufslebens irgendeine Grenze — sei es eine
geographische oder eine sektorale — Uberqueren.

4.3.6. Zulassungsvoraussetzungen und alternative Zugangs- und
Qualifizierungswege

Die Bewerber flir diese Ausbildungswege missen zumindest einen ersten

Hochschulabschluss vorweisen; fur weiterfihrende Studiengédnge gelten noch

hohere Anforderungen. Alle Bewerber mussen uUber mindestens zwei Jahre

Berufserfahrung verfligen, wobei die meisten in der Regel mehr besitzen.

Seit 2007 ist auch die Inanspruchnahme des APEL-Verfahrens moglich,
was die Zulassung, Studieninhalte und Alternativen zur Absolvierung eines
ganzen Studiums betrifft. Interessanterweise wird das APEL-Verfahren nicht als
zweiter Bildungsweg angesehen, sondern gilt als fester Bestandteil der
kontinuierlichen Weiterbildung von Laufbahnberatern. Dies bedeutet, dass sich
bereits angestellte Laufbahnberater regelmaRig dem APEL-Verfahren unter-
ziehen mussen, um den Qualifikationsanforderungen ihrer gegenwartigen
Arbeitsstelle gerecht zu werden. Einige finden das argerlich, weil dies heilten
konnte, dass es ihnen an Kompetenz mangele und Schulungsbedarf zur
Erledigung ihrer taglichen Arbeit bestehe. Zu diesem Zweck wurde von der
gleichen Expertengruppe ein sehr differenziertes APEL-Verfahren entwickelt.
Dieses umfasst Portfolio-Methoden, Selbsteinschatzung, Beobachtungen,
Aufsatze und ausfihrliche Gesprache. Damit soll der jeweilige Kandidat
nachweisen, dass er ausreichende Kompetenzen im Bereich Laufbahnberatung
besitzt, einen allgemeinen Uberblick Gber dieses Fachgebiet hat und dessen
Methoden, Politiken und Herausforderungen kennt.

4.3.7. Lehrmethoden
Von Methoden des elektronischen Lernens wird nur wenig Gebrauch gemacht.
Sie beschranken sich auf IKT-Plattformen wie Blackboard, die Gruppen-E-Mails,
Streaming, Gruppendiskussionen usw. ermdglicht. Ausgefeiltere Fernlern-
methoden sind noch nicht Bestandteil dieser Studiengange, und die Entwicklung
derartiger Methoden ist auch nicht geplant. Als Begrindung wird oft die kleine
GroRe des Landes angefuhrt, aber beim Fernstudium geht es heutzutage nicht
nur um Entfernungen, sondern auch um flexible Lernmethoden. Zu dieser
Ansicht ist man gerade hier in Skandinavien gelangt, wo sich insbesondere bei
der Evaluierung nationaler und europdischer Projekte gezeigt hat, dass sich
Methoden des elektronischen Lernens fir die Vermittlung des Lehrstoffes,
reflektive Ubungen, Aufsatze und Einschatzungen gut eignen.
Praktikumssemester sind in den derzeitigen Studiengdngen nicht
vorgesehen, da es den oben erwahnten, vorgeschlagenen Bachelorabschluss
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noch nicht gibt und das allgemeine Niveau auf allen Hochschulebenen steigt: Die
Anforderungen an die Abschlussarbeit haben sich in den vergangenen Jahren
selbst auf Diplomebene erhéht, was abstraktes Denken und eine exakte
wissenschaftliche Analyse betrifft. Dies ist eine der — mdglicherweise zwangs-
ldufigen — Folgen einer starkeren Professionalisierung. Berufserfahrungen wer-
den zur Beurteilung der Kompetenzen von Beratern nur noch wenig
herangezogen, wie beispielsweise im Rahmen des oben genannten APEL-
Verfahrens.

4.3.8. Vermittlung von Kenntnissen tber den Arbeitsmarkt, die
Berufslandschaft und Berufschancen
In gewissem Umfang werden in allen Studiengangen arbeitsmarktrechtliche und
allgemeine gesellschaftliche Fragen behandelt, die mit der Rolle des
Laufbahnberaters zusammenhangen. Informationen zu Berufschancen in
engerem Sinne wird nur wenig Aufmerksamkeit geschenkt, da dies als Allge-
meinwissen betrachtet wird und gut ausgebaute, spezielle Websites und
Fachzeitschriften fur Ratsuchende und Berater zur Verfugung stehen.

Unternehmerische Initiative stellt eines der Module des Diplomstudiengangs
dar. Die Studiengange an der Danischen Verwaltungshochschule sind starker auf
verwaltungstechnische und beschéaftigungsorientierte Fragen ausgerichtet. Die
Arbeitsdmter rdumen zurzeit der Beratungskomponente ihrer Dienstleistungen
keine Prioritat ein. In den friher gut strukturierten, internen Schulungen der
Arbeitsamter kommen somit Themen wie Laufbahnberatung, Kontrolle und
Entwicklung der Sozialkompetenz nur noch wenig vor. Das ist schade,
insbesondere wenn man dies mit den friheren soliden internen Schulungen der
Arbeitsamter vergleicht, die einen Umfang von 2030 Wochen hatten und einen
grolten Block zur Laufbahnberatung und -orientierung sowie Kontrolle
beinhalteten.

Teilweise als Antwort auf diese Schwierigkeiten bieten nun paradoxerweise
einige private  Weiterbildungsunternehmen ihre  Dienstleistungen den
Arbeitsamtern, Jobcentern und anderen Akteuren in diesem Bereich an: lhre
kurzen Schulungen geben eine Einfihrung in spezielle Gebiete der
Laufbahnberatung, wie systematisches Coaching, Appreciative Inquiry (wert-
schatzende Befragung) oder I6sungsorientierte Ansatze.

4.3.9. Berufliche Identitat

Seit den 1970er Jahren ist vor allem die Berufsgruppe der Lehrer im Bereich
Laufbahnberatung tatig. Dies ist zwar in gewissem Malle auch heute noch so,
aber es wurde eine politische Kehrtwende forciert, um diese Gruppe durch eine
neue Riege von Beratungsexperten abzulésen, die — wie oben beschrieben —
eine eigenstandige Berufsausbildung absolvieren. Viele dieser ,neuen® Experten
sind ehemalige Beratungslehrer, die einen hoheren Abschluss erworben haben
und nun eine Vollzeitbeschaftigung als Berater austiben. Daneben gibt es noch
immer das Dual-/Teilzeitmodell, wobei die Fachleute zuséatzlich zu ihren
umfangreichen Lehreraufgaben auch beratend tatig sind. Als psychometrische
Tests noch die wichtigste Beratungsmethode waren (von den 1880er bis zu den
1960er Jahren), lag die professionelle Laufbahnberatung in den Handen der
Psychologen: Beratungslehrer wurden lediglich als Handlanger im Beratungs-
prozess betrachtet. Dies hat sich in den 1960er und 1970er Jahren grundlegend
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geandert, als man anfing, Beratungslehrer als wichtigste Berufsgruppe in den
meisten Sektoren der Laufbahnberatung einzusetzen. Nun scheint sich
Danemark hin zu einem ausgewogeneren Ansatz zu bewegen, wobei der
Tatsache Rechnung getragen wird, dass sowohl professionelle Laufbahnberater
als auch Beratungslehrer notwendig sind. Letztere spielen eine besondere Rolle
in der Berufsbildung, die die Grundlage fir lebensbegleitende Beratung bildet.

4.4. |rland

4.4.1. Zusammenfassung

In Irland wurde ein Nationales Beratungsforum eingerichtet, nachdem das Thema
Laufbahnberatung im Zusammenhang mit der OECD-Studie (2004) und dem
irischen EU-Ratsvorsitz in den Mittelpunkt der Politik geriickt war. Das Forum
befasste sich mit der Qualitatssicherung von Beratungsleistungen und der
Qualifikation von Laufbahnberatern. Dabei wurde auch der Stimme der Blrger
Gehor geschenkt: Einerseits fand eine Meinungsumfrage unter den Blirgern statt,
und andererseits wurde eine Studie zu der Frage durchgefiihrt, welche
Kompetenzen die Laufbahnberater fiir die Beratung der Blrger bendtigen.

4.4.2. Das Nationale Beratungsforum

Das Nationale Beratungsforum stellt eine gemeinsame Initiative des Ministers flr
Bildung und Wissenschaft sowie des Ministers fir Unternehmen, Handel und
Beschéftigung dar und wurde im April 2004 wahrend des irischen EU-
Ratsvorsitzes auf einer internationalen Beratungskonferenz ins Leben gerufen. In
der OECD-Studie war zuvor untersucht worden, inwieweit Beratungsdienste bei
der Verwirklichung wichtiger Ziele der staatlichen Politik mithelfen kénnen. Im
Mittelpunkt stand insbesondere die Frage, welchen Beitrag die Laufbahnberatung
zu lebenslangem Lernen, wirtschaftlicher Entwicklung, der Effizienz der Arbeits-
markte und sozialem Zusammenhalt leistet. Im Sinne der OECD-Studie wird
unter Laufbahnberatung Folgendes verstanden: Dienstleistungen, die Birgern
jeden Alters und in jedem Lebensabschnitt helfen sollen, Bildungs-, Ausbildungs-
und Berufsentscheidungen zu treffen und ihren Werdegang in Ausbildung und
Beruf selbst in die Hand zu nehmen (OECD, 2004, S.19). Es ist jedoch
hervorzuheben, dass in einigen Landern — darunter in lIrland nach der
Primarstufe — die Laufbahnberatung und die persdnliche Beratung fester Be-
standteil des Schulsystems sind.

Der irische nationale Entwicklungsplan (2000-2006) enthielt vier Schltissel-
bereiche fir soziale und wirtschaftliche Entwicklung. In dem Bereich, der den
Ausbau des Bildungs- und Ausbildungssystems betraf, war von der Verbesse-
rung des Beratungsangebots in der Sekundarstufe, der Tertiarstufe und der
Erwachsenenbildung die Rede. Im Jahr 2001 fand wahrend des Besuchs der
OECD-Prifgruppe ein nationales Seminar statt. Dabei zeigte sich, wie wichtig es
ist, die Hauptakteure des Beratungssektors an einen Tisch zu bringen, um
Fragen von gemeinsamem Interesse zu behandeln. Die Prufgruppe empfahl
unter anderem die Einrichtung eines irischen Beratungsforums, damit die
Zusammenarbeit zwischen den groRen Beratungsanbietern verbessert wird.
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Im August 2003 ersuchte das Ministerium fur Bildung und Wissenschaft
(DES) darum, dass die Einrichtung eines Nationalen Beratungsforums vom
Nationalen Zentrum flr Laufbahnberatung im Bildungssektor (NCGE) koordiniert
wird. Das NCGE setzte eine Lenkungsgruppe ein, wobei eine umfassende
Beteiligung des Ministeriums fir Unternehmen, Handel und Beschaftigung
(DETE) fur unabdingbar gehalten wurde. Hinzu kamen Vertreter des Ministeriums
fur Bildung und Wissenschaft, des Arbeitsamtes (FAS) und des Berufsverbands
der Laufbahnberater (IGC). Nach der Grindung des Forums war auch der
Berufsverband der Personalfachleute (CIPD) in der Lenkungsgruppe vertreten.

Die vereinbarten Ziele des Forums bestanden darin,

(a) daflir Sorge zu tragen, dass die Laufbahnberatung in den Mittelpunkt der
staatlichen Politik und Planung rickt, was das Bildungswesen, den
Arbeitsmarkt und soziale Strategien angeht;

(b) sinnvolle Beratungsmodelle zu entwickeln, zu vermitteln und umzusetzen,
die die Vorstellungen von personlicher Selbstverwirklichung, einer gerechten
Gesellschaft und nachhaltiger Beschaftigung untermauern;

(c) das Potenzial bestehender Beratungsstrukturen umgehend auszuschdpfen
und aktiv zu steuern sowie Mechanismen zur Messung relevanter und
realistischer Ergebnisse zu vereinbaren;

(d) von einer zersplitterten Beratungslandschaft wegzukommen und stattdessen
einheitliche, vielfaltige, professionelle und zugéngliche Beratungsdienste zu
schaffen, die den Erfordernissen des Einzelnen und der Gesellschaft
gerecht werden.

4.4.3. Ergebnisse

Das Nationale Beratungsforum erzielte weitreichende Ergebnisse:

(a) ein nationaler Rahmen fir lebensbegleitende Beratung, der die Kenntnisse,
Fertigkeiten und Kompetenzen umreil’t, die der Einzelne mithilfe der Bera-
tungsdienste in verschiedenen Abschnitten seines Lebens erlangen soll;

(b) ein Bericht zur Bestandsaufnahme der Beratungsdienste im Bildungswesen,
auf dem Arbeitsmarkt und zum Teil auch im kommunalen Bereich;

(c) ein Kompetenzrahmen fir Beratungsfachkrafte;

(d) ein Qualitatsrahmen fur Beratungsdienste;

(e) ein einheitlicher Rahmen fir die Organisationsstrukturen, um die
verschiedenen lebensbegleitenden Beratungsdienste besser zu koordinieren
und ein umfassendes Angebot zu gewahrleisten;

(f) ein Bericht zur Anhérung der Offentlichkeit.

Das erste Ergebnis mindete in ein Dokument, das die unterschiedlichen
Strange und Phasen der persénlichen Entwicklung benennt. Im irischen natio-
nalen Rahmen fir lebensbegleitende Beratung werden vier Kategorien der
persénlichen Entwicklung vorgeschlagen, wobei jeweils die Kenntnisse,
Fertigkeiten und Kompetenzen (°) ausfiihrlich erldutert werden: emotionale
Entwicklung, soziale Entwicklung, Lernentwicklung, berufliche Entwicklung.

Das dritte oben aufgeflhrte Ergebnis war die Erarbeitung eines Kompetenz-
rahmens fir persénliche Laufbahnberatung, der den neu entwickelten Kompe-
tenzrahmen in diesem Bericht mitgepragt hat. Dieser Rahmen beinhaltete einen

(6) Siehe Irland — Kompetenzrahmen fiir Laufbahnberater: http://www.nationalguidanceforum.ie/.
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Schlusselbereich (einen von funf), der die Bildung und Ausbildung fur den
Arbeitsmarkt umfasste und den Aspekt der Beschaftigungsfahigkeit in einigen
anderen Bereichen einschloss. In den Ausbildungseinrichtungen war bisher die
Vermittlung von Kenntnissen Uber den Arbeitsmarkt oft vernachlassigt worden,
wohinter zum Teil die Erwartung steckte, dass ein solcher Bereich, der einem
steten Wandel unterliegt, besser durch standige berufliche Fortbildung abgedeckt
wird. Als positive Entwicklung lasst sich nunmehr feststellen, dass Kenntnisse
Uber den Arbeitsmarkt im Kompetenzrahmen des Nationalen Beratungsforums
enthalten sind und dass zumindest in einem Fall ein neues Modul in einen
Aufbaustudiengang integriert wird. Die Koordinierungsgruppe fir die
Aufbaustudiengange in Irland erachtet die Sensibilisierung fir Arbeitsmarkt und
Beschaftigungsfragen als wichtigen Bestandteil dieser Studiengénge.

4.4.4. Die Stimme der Burger

Bei der strategischen Uberpriifung der Beratungsdienste ist Irland einen
ungewdhnlichen Weg gegangen, indem es der Stimme der Birger vorrangige
Bedeutung eingerdumt hat. Das Nationale Beratungsforum fuhrte Unter-
suchungen und Anhérungen unter den Bulrgern durch, um ihre Erfahrungen,
Ansichten und Empfehlungen zum Beratungsangebot einzuholen. Eine
Kernaussage dieser Studie war die Feststellung, dass sich bemerkenswerte
Parallelen in der Art und Weise zeigten, wie die Offentlichkeit und die politischen
Entscheidungstrager die Bedeutung der lebensbegleitenden Beratung
beurteilten ().

4.5 Lettland

45.1. Politische und gesetzgeberische Initiativen
Der lettische Masterstudiengang fiir Laufbahnberatung entstand im Zuge des
breiter angelegten und intensiveren Ausbaus des Bereichs Berufsbildung und
Laufbahnberatung. Im Jahr 2006 wurde vom Sozialministerium ein WeilRbuch zur
Laufbahnberatung verfasst. Mitgewirkt haben dabei drei andere Ministerien (das
Ministerium fur Bildung und Wissenschaft, das Wirtschaftsministerium und das
Ministerium flr regionale Entwicklung), der Verband der Kommunalverwaltungen,
die Verbande der Sozialpartner und einige Laufbahnberater; das Weillbuch
wurde vom Kabinett gebilligt. Es umfasst samtliche Aspekte der lebensbeglei-
tenden Beratung, einschliellich Mechanismen zur besseren Kooperation und
Koordination zwischen den Hauptakteuren in diesem Bereich auf allen Ebenen.
Im September 2007 wurde der Kooperationsrat fur Beratung und
Orientierung (Karjeras attistibas atbalsta Sadarbibas padome) gegrindet, in dem
alle Interessengruppen des Bereichs Laufbahnberatung vertreten sind. Die
Berufsberatungsabteilung der staatlichen Agentur fir Bildungsentwicklung (VIAA)
Ubernimmt fir den Kooperationsrat die Sekretariatsarbeiten. Am 1. September
2007 wurden das Arbeitsamt und die staatliche Agentur fir professionelle

(7) Einzelheiten zur Anhérung der Burger sowie alle anderen Ergebnisse der Arbeit des Nationalen
Beratungsforums von 2004 bis 2006 sind unter folgender Adresse abrufbar:
www.nationalguidanceforum.ie/publications.htm.
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Laufbahnberatung zusammengelegt, um ,eine gezieltere Laufbahnberatung und

Arbeitsvermittlung anbieten® zu kénnen.

Mit einem ESF-Projekt, das von der VIAA geleitet wurde und im September
2008 auslief, sollte der Zugang zur Laufbahnberatung im Bildungswesen
verbessert werden. An dem Projekt waren insgesamt 38 Schulrate und sechs
Hochschuleinrichtungen partnerschaftlich beteiligt. Die Projektteilnehmer setzten
sich daflir ein, den Laufbahnberater als Schlisselfigur in folgenden Tatigkeits-
feldern anzuerkennen: lebenslanges Lernen und systematische Berufsbildung
auf allen Ebenen sowie Unterstitzung der Schulen mit Informationen und
methodischen Konzepten.

Im Rahmen des Projektes entstanden:

(a) ein Berufsbildungsmodell, das unter anderem die personliche Entwicklung,
Berufschancen und die Laufbahngestaltung umfasst;

(b) ein Masterstudiengang fir Laufbahnberatung (einschlie3lich einer Internet-
plattform fir den Studiengang ,Berufsberater® und zwei Beispiele flr
theoretische Materialien und Veréffentlichungen);

(c) Methodikmaterialien (sieben Broschiren und drei CDs fur die Berufsbildung
in der Primar- und Sekundarstufe, die auf Schiler der Klassen 7 bis 9 und
10 bis 12 sowie auf Schiler berufsbildender Sekundarschulen zugeschnitten
sind);

(d) Informationsquellen, darunter: drei Kataloge zu Bildung und beruflichen
Médglichkeiten; eine nationale Datenbank zu Lernangeboten, die als
allgemein zugangliches elektronisches Informationstool fir unterschiedliche
Zielgruppen gedacht ist und die im Jahr 2009 mit dem Portal Ploteus Il der
Europdischen Kommission vernetzt werden soll; Tests zur Selbst-
einschatzung im Rahmen der Internetberatung und finf DVDs zu beruflichen
Méglichkeiten in flinf ausgewahlten Wirtschaftssektoren.

All dies zeigt, dass in Lettland eine Strategie der lebensbegleitenden
Beratung eingefuhrt wurde, wobei der Masterstudiengang ein Kernelement bildet.
Fir die Zukunft sind unter anderem auch Schulberatungsstellen vorgesehen, die
von qualifizierten Laufbahnberatern geleitet werden. Die schulinternen Laufbahn-
berater werden zudem die Arbeiten im Bereich Berufsbildung koordinieren, die
Lehrer unterstitzen und relevante Informationen sowie Einzelberatungen
anbieten.

Beim Aufbau des Masterstudiengangs fur Laufbahnberatung hat man auf
Erfahrungen in Danemark, Estland, Finnland, Deutschland, Ungarn, Irland,
Litauen und Polen zuriickgegriffen und grof3e Unterstitzung von einigen
Experten aus diesen Landern erhalten.

45.2. Umstrukturierungen als Reaktion auf die Lissabon-Strategie und
den Bologna-Prozess

Der Studiengang beruht auf der Lissabon-Strategie der Europaischen Union
(2005) und den damit verbundenen Zielen fur das Jahr 2010. Die lettische
Strategie der lebensbegleitenden Beratung, die im Weiltbuch von 2006 umrissen
wird, wurde ganz klar auf der Lissabon-Strategie und allen darauf folgenden
politischen Dokumenten und Initiativen aufgebaut. Dazu gehért auch die
EntschlieBung des Rates der Europaischen Union von 2004 Uber den Ausbau
der Politiken, Systeme und Praktiken auf dem Gebiet der lebensbegleitenden
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Beratung in Europa. Der Masterstudiengang fir Laufbahnberatung zur Erlangung
eines weiterfihrenden Abschlusses ist ein Kernelement der lettischen Strategie.

Lettland verfiigt (ber einen Aktionsplan fir die Anerkennung von
Qualifikationen, die in anderen Mitgliedstaaten erworben wurden. Vor allem aber
hat es ein Abkommen mit Estland und Litauen Uber die Schaffung eines
sogenannten baltischen Bildungsraums und ein Abkommen mit Deutschland
geschlossen. Beide wurden im Jahr 2001 unterzeichnet, nachdem Lettland dem
Lissabonner Anerkennungsiibereinkommen beigetreten war ().

Der Masterstudiengang fur Laufbahnberatung wurde in Einklang mit dem
Bologna-Prozess entwickelt und umfasst 120 ECTS-Leistungspunkte.

4.5.3. Zulassungsvoraussetzungen und alternative Zugangs- und
Qualifizierungswege

Fir die Zulassung zum zweijahrigen Masterstudiengang ist entweder ein
Bachelorabschluss in Padagogik, Sozialwissenschaften oder Psychologie oder
eine Berufsqualifikation als Psychologe oder Lehrer erforderlich. Auflerdem steht
der Studiengang all denen offen, die einen Bachelorabschluss in einem anderen
Studiengang besitzen und mindestens Uber zwei Jahre Berufserfahrung als
Laufbahnberater verfliigen. Dariber hinaus besteht die Mdglichkeit eines
Teilzeitstudiums, das zweieinhalb Jahre dauert.

45.4. Lehrmethoden

Der Studienplan besteht aus vier Modulen: Theorien der Laufbahnberatung;
soziale Gegebenheiten und Arbeitsmarkt; Methoden der beruflichen Tatigkeit;
und Forschung. Zu jedem Modul gehéren sowohl theoretische Kurse als auch
praktische L"Jbungen, damit die Studierenden theoretisches Wissen und
praktische Erfahrungen auf dem Gebiet der Beratungsmethodik erwerben und
sich mit Themen fiir die Masterarbeit auseinandersetzen.

Alle Module des Studiengangs bestehen aus mehreren Kursen mit eigenen
Studieninhalten. Ziel aller Kurse ist es, dass die Studierenden die notwendigen
Kompetenzen erlangen, um die in Lettland geltenden fachlichen Anforderungen
(Laufbahnberater) zu erfiillen. Die Bewertung erfolgt in Form von Tutorien, Tests,
Seminarvortragen, Projekten, praktischen Ubungen sowie Priifungen und Tests
am Ende eines jeden Kurses und praktischen Ubungsabschnitts.

Die praktische Ausbildung ist in finf Teile untergliedert:

(a) Forschung zur Tatigkeit einer Beratungseinrichtung;

(b) Beobachtung eines Laufbahnberaters bei seiner Arbeit;

(c) praktische Beratung unter der Aufsicht eines Fachmanns;

(d) Forschung im Rahmen der Masterarbeit und Anwendung von theoretischen
und praktischen Kenntnissen;

(e) Abschluss der Forschungs- und Beratungsarbeiten.

4.5.5. Vermittlung von Kenntnissen tber den Arbeitsmarkt, die
Berufslandschaft und Berufschancen

Das Ziel des Moduls Arbeitsmarkt und Beschaftigung besteht darin, den

Studierenden Kenntnisse Uber die Struktur des Arbeitsmarktes und seine

(%) Siehe: http://www.coe.int/t/dg4/highereducation/Recognition/LRC_en.asp [Zitat vom 28.11.2008].
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wichtigsten Charakteristika zu vermitteln. Die Studierenden sollen verstehen, wie
sich der Arbeitsmarkt entwickelt und wie Arbeitslosigkeit zu sozio6konomischen
und psychologischen Problemen fiihren kann. Die Studierenden werden schlief3-
lich mit arbeitsrechtlichen Fragen im privaten und offentlichen Sektor vertraut
gemacht und erwerben die Fahigkeit, in den lettischen Rechtsvorschriften
notwendige Informationen zu den Themen Beschaftigung und Steuern zu finden.

Im Rahmen dieses Moduls setzen sich die Studierenden mit Entwicklungen
auf dem Arbeitsmarkt und aktuellen Fragen in Lettland und anderen EU-
Mitgliedstaaten auseinander. Sie haben Gelegenheit, die Erstellung von
Arbeitsmarktprognosen zu Uben. Zudem erlernen sie die Durchfiihrung von
Analysen, um Informationen zu beruflichen Moéglichkeiten zu erlangen und diese
bei ihrer praktischen Arbeit als Laufbahnberater zu nutzen. So kdnnen sie unter
anderem den Ratsuchenden dabei unterstitzen, seine personlichen Fahigkeiten
und Fertigkeiten mit den Anforderungen in potenziellen Tatigkeitsfeldern zu
vergleichen.

4.5.6. Berufliche Identitat

Studierende, die alle Prifungen bestanden haben, erwerben einen
Masterabschluss in Padagogik und den Berufsabschluss als Laufbahnberater
(Code 241213 des Berufskatalogs der Republik Lettland). Diskutiert wird derzeit
noch, ob der Berufsabschluss als Laufbahnberater Voraussetzung flur die
Auslibung dieses Berufs werden soll.

4.6. Polen

4.6.1. Zusammenfassung

In Polen wurde der erste Aufbaustudiengang fir Laufbahnberatung vor mehr als
zehn Jahren an der Universitat £.6dz eingefiihrt. Nachstehend werden die darauf
folgenden Veranderungen und die grof3e Verbreitung dieser Studiengange in
Polen dargestellt.

4.6.2. Politische und gesetzgeberische Initiativen
Die Einfihrung des ersten Aufbaustudiengangs fiir Laufbahnberatung in Polen
ergab sich in erster Linie aus der Notwendigkeit, der Gesellschaft dabei zu
helfen, von dem Konzept der ,Zuweisung® einer Arbeitsstelle wegzukommen und
sich auf das Konzept der ,Wahl“ einer Arbeitsstelle hinzubewegen. Im Jahr 1993
fasste das Nationale Arbeitsamt folgenden Beschluss: Solange keine
Studiengange zur Ausbildung professioneller Laufbahnberater zur Verfigung
stehen, kénnen nur Absolventen mit einem Masterabschluss, vorzugsweise in
Psychologie, Padagogik oder Soziologie, als Laufbahnberater eingestellt werden.
Im Jahr 1994 wurde der erste Aufbaustudiengang fiir Laufbahnberatung an
der Universitat £odz entwickelt, was auf Initiative des Arbeits- und Sozial-
ministers im Rahmen des Weltbankprojekts TOR 8 geschah. Beim Aufbau des
Studiengangs erhielt die Hochschule Unterstitzung von Fachleuten aus Grof3-
britannien (Manchester) und Irland (Dublin). Im Jahr 1997 wurde eine Studien-
ordnung fiur Laufbahnberatung eingeflihrt, die auf dem Studiengang der
Universitat £édz beruhte. Seitdem haben sich andere Einrichtungen an die
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Mitarbeiter dieser Hochschule gewandt, um Hilfe bei der Entwicklung von
Aufbaustudiengangen zu suchen. Diese Studienordnung gilt nun an mindestens
zehn Hochschulen.

In jungster Zeit ist die Zahl der Aufbaustudiengédnge in Polen stark
angestiegen, weil mehr ausgebildete Laufbahnberater bendtigt werden, um die
umfangreiche Erweiterung des Berufsberatungsangebots bewaltigen zu kénnen.
Diese Erweiterung ist fiur die Bereiche Bildung, Beschaftigung und Jugend
gesetzlich untermauert. Das Ministerium fur Bildung und Sport erlie® im Jahr
2003 eine Verordnung, die die Organisation der psychologischen Betreuung und
der Bildungsforderung in offentlichen Kindergarten, Schulen und Bildungs-
einrichtungen regelt, womit auch die Laufbahnberatung an den Schulen einge-
fuhrt wurde. Im Jahr 2004/2005 entwickelte das Bildungsministerium Programme
zur Laufbahnberatung im Schulsektor, wobei Lehrer jetzt nur noch nach
Teilnahme an einer WeiterbildungsmalRnahme als Laufbahnberater tatig sein
dirfen. Zu diesem Zweck erarbeitete das Bildungsministerium einen Rahmen fiir
Aufbaustudiengédnge und stellte Zuschisse bereit, um die Entwicklung von
Aufbaustudiengangen zu fordern und zu unterstutzen; die Kofinanzierung wurde
vom Europaischen Sozialfonds Ubernommen (ESF). Nach und nach nahmen die
Laufbahnberater ihre Tatigkeit an den Schulen auf, nachdem sie ein
Teilzeitstudium von 12 bis 18 Monaten absolviert hatten.

Da laut Gesetz alle Laufbahnberater einen Hochschulabschluss besitzen
mussen, sind in jlingster Zeit an ungefahr 30 Universitaten Aufbaustudiengange
im Bereich Laufbahnberatung entstanden. Die meisten Studiengange erstrecken
sich auf drei Semester (1,5 Jahre). Fast die Halfte der privaten Hochschulen in
Polen hat neue Studiengange entwickelt, da dieser Bereich als Wachstumsmarkt
angesehen wurde. Viele Hochschulen kénnen sogar kostenlose Aufbaustudien-
gange fir Laufbahnberatung anbieten, da sie Kofinanzierungsmittel aus dem
Europaischen Sozialfonds erhalten.

Die Studiengange sind unterschiedlich aufgebaut. Meistens haben die
Hochschulen die Studiengange selbst entwickelt, wobei diese auf bestehenden
Modellen und Studienplanen des Arbeits oder Bildungsministeriums beruhen. In
anderen Fallen haben die Hochschulen auf externe Fachleute zurlickgegriffen,
die diesen Prozess unterstutzen. Es wird auch schon an Spezialstudiengangen
gearbeitet wie Laufbahnberatung fir Menschen mit Behinderungen. Dabei wird
der medizinische Aspekt im Mittelpunkt stehen.

4.6.3. Umstrukturierungen als Reaktion auf die Lissabon-Strategie und
den Bologna-Prozess

Bisher hatten weder der Bologna-Prozess noch die Lissabon-Strategie
irgendwelche Auswirkungen auf den Aufbaustudiengang an der Universitat £.6dz.
Der Studiengang beruht auf Fachern und nicht auf Modulen. An der Hochschule
gibt es ein System zur Anrechnung von Studienleistungen, das derzeit fir
Studierende vor dem ersten Hochschulabschluss und Austauschstudenten des
Programms Sokrates gilt.

4.6.4. Zulassungsvoraussetzungen und alternative Zugangs- und
Qualifizierungswege

Fir die Zulassung zum Aufbaustudiengang an der Universitat £édz sind ein

Masterabschluss in Sozialwissenschaften wie Soziologie, Psychologie oder
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Padagogik und in der Regel ein oder zwei Jahre Berufserfahrung erforderlich. Ein
Grund oder Hauptstudium vor dem ersten Hochschulabschluss bietet zwar eine
ausreichende akademische Grundlage fiir eine Spezialisierung im Fach
Laufbahnberatung, aber beim Masterabschluss als Zulassungskriterium wird
keine Ausnahme gemacht. Man hat allerdings beschlossen, die Zulassungs-
voraussetzungen weiter zu fassen, um nicht sehr motivierte Bewerber ohne
Berufserfahrung abzuweisen. Diese missen ein einmonatiges Praktikum in einer
Laufbahnberatungsstelle wie einem Arbeitsamt oder einem privaten Beratungs-
unternehmen absolvieren. Bei der Zulassung zum Studiengang erfolgt keine
Anerkennung friher erworbener Kenntnisse oder Erfahrungen, und wahrend des
Studiums mussen alle Facher ausnahmslos belegt werden.

Andere Einrichtungen haben ihre eigenen Zulassungsvoraussetzungen
aufgestellt, die sich hiervon unterscheiden kénnen.

4.6.5. Lehrmethoden
An der Universitat £6dz wird bei diesem Studiengang nicht auf das elektronische
Lernen zuruckgegriffen. Die Studierenden nutzen zwar E-Mails, um mit Tutoren
und Studierenden zu kommunizieren, um an Kursmaterialien zu gelangen und
um sich an Diskussionen in Online-Foren zu beteiligen; aber es gibt keine
virtuelle Lernumgebung.

Der Aufbaustudiengang an der Universitat £6dz beinhaltet ein einmonatiges
Praktikum, das in der Regel in den Ferien zwischen dem zweiten und dritten
Semester stattfindet. Es kann an verschiedenen Einrichtungen absolviert werden
wie in:

e einer Schule, an der ein Laufbahnberater beschaftigt ist;
e einer Personalabteilung eines Unternehmens;

e einer Laufbahnberatungsstelle;

e einem Arbeitsamt.

Der Ansprechpartner der Einrichtung, an der das Praktikum stattfindet — in
der Regel der Arbeitgeber oder Laufbahnberater an der Schule —, stellt dem
Studierenden eine Beurteilung aus. Die Praktikanten fiihren ein Tagebuch Uber
ihnre Erfahrungen, das anschlieBend vom Tutor gelesen und mit dem
Studierenden erértert wird. Die Erfahrungen, die beim Praktikum gesammelt
wurden, lassen sich in der 30- bis 40-seitigen Abschlussarbeit verwerten, die sich
um ein praktisches Thema wie ,Entwicklung einer Strategie zur Férderung der
Laufbahnberatung an Schulen® drehen kann.

4.6.6. Vermittlung von Kenntnissen tber den Arbeitsmarkt, die
Berufslandschaft und Berufschancen
Der Aufbaustudiengang an der Universitat £odz setzt sich aus unterschiedlichen
Fachern zusammen, die teilweise in Form von Vorlesungen und teilweise in Form
von Ubungen gelehrt werden. Was die Vermittlung von Kenntnissen (ber den
Arbeitsmarkt betrifft, so werden Themen wie Berufskunde, Arbeitswelt und
Informationsmanagement in der Berufsberatung behandelt. Die Studierenden
halten auch einen Vortrag Uber den Arbeitsmarkt.

Der Studienplan wird regelmaRig aktualisiert, um neuen Herausforderungen
Rechnung zu tragen. Vor kurzem kam das Thema ,Arbeiten mit alteren
Menschen® hinzu, um die Diskriminierung alterer Menschen auf dem
Arbeitsmarkt zu bekampfen. Fragen, die mit dem Einstieg in den Arbeitsmarkt
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zusammenhangen, werden ebenso im Rahmen des Themas Multikulturalitat
behandelt.
Die Studierenden werden mit verschiedenen Informationsquellen — sowohl in
elektronischer als auch in Papierform — vertraut gemacht, darunter:
e relevanten Websites im Internet;
. Informationen des Arbeitsministeriums, insbesondere einer umfangreiche
Datenbank mit Berufsinformationen, die einmal jahrlich aktualisiert wird.
Die Studierenden mussen fir ihre Abschlussarbeit gegebenenfalls auf
Arbeitsmarktinformationen zuruckgreifen und Materialien fur Einzel- oder
Gruppenberatungen vorbereiten.

4.6.7. Berufliche Identitat

Die Studierenden des Aufbaustudiengangs an der Universitat £6dz beginnen den
Studiengang zwar mit einem Masterabschluss in einem bestimmten Fach wie
Padagogik, aber am Ende des Studiums sehen sie sich selbst eher als
Laufbahnexperten. Durch den Beitritt zum Berufsverband der Laufbahnberater
und durch Treffen mit Fachleuten aus anderen Bereichen wird die Wahrnehmung
einer eigenen lIdentitdt als professioneller Laufbahnberater verstarkt, was in
Polen ein relativ neuer Beruf ist.

4.7. Schottland

4.7.1. Zusammenfassung

In Schottland wurden andere Voraussetzungen fir Laufbahnberatungsdienste
geschaffen als in England. Dies hat dazu geflihrt, dass der schottische
Hauptarbeitgeber von Laufbahnberatern mit den Dienststellen der Selbstverwal-
tungsregierung und schottischen Hochschulen zusammenarbeitete, um einen
neuen Ausbildungsgang zu entwickeln — den Berufsabschluss fiir Laufbahn-
beratung und -entwicklung.

4.7.2. Politische und gesetzgeberische Initiativen

Der Bereich Laufbahnberatung hat sich in den vier Landesteilen, aus denen sich

das Vereinigte Konigreich (VK) zusammensetzt, unterschiedlich entwickelt. In

Schottland wurde die nationale Organisation ,Careers Scotland“ gegriindet, die

Laufbahnberatung und Arbeitsvermittlung fiir alle Altersgruppen anbietet und von

der schottischen Regierung finanziert wird. Diese Organisation stellte fest, dass

eine fachliche Qualifikation notwendig ist, die starker auf ihre Erfordernisse
zugeschnitten ist als die Qualifikation, die es bisher im ganzen VK gibt.

Nachholbedarf bestand insbesondere auf folgenden Gebieten:

(a) Angebot einer bedarfsorientierten Laufbahnberatung, die allen Alters-
gruppen gerecht wird;

(b) Ausbau des bestehenden Beratungsangebots in Bereichen wie unterneh-
merische Initiative und Integrationsforderung;

(c) besondere Betonung der ,Laufbahnplanung® als Schlisselkompetenz, die im
Schulalter erworben und wahrend des ganzen Lebens weiterentwickelt
werden sollte; lebensbegleitende Laufbahnplanung als Grundlage fiir
lebenslanges Lernen;
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(d) Arbeit mit einer groReren Zahl von Kundengruppen (z. B. Erwachsene, die
vor einer betriebsbedingten Kiindigung stehen).

Aus der umfassenden Konsultation im Rahmen der Durchfiuihrbarkeitsstudie
ging hervor, dass der Status quo keineswegs eine Alternative darstellte und eine
intensive zweijahrige Qualifizierung in Form eines Aufbaustudiengangs
erforderlich war. Als wichtigster Arbeitgeber im schottischen Berufsberatungs-
sektor wollte ,Careers Scotland” sicherstellen,

e dass die angebotene Ausbildung dem sich verandernden Umfeld gerecht
wird;

e dass die Teilnehmer besser auf den Einstieg ins Arbeitsleben vorbereitet
werden;

e dass sich Burger, die nicht im Landesinneren von Schottland leben, durch
ein Fernstudium weiterbilden kdnnen, was insbesondere fur die
abgelegeneren Gebiete des Landes wichtig ist wie dem Hochland und den
vorgelagerten Inseln (die fehlenden Ausbildungsmdglichkeiten in diesen
Gebieten wirkten sich negativ auf die Einstellung und Weiterbeschaftigung
von Mitarbeitern aus; die Organisation wollte auch die Zahl der Bewerber
aus unterschiedlichen sozialen Schichten steigern, da ihre Angebote fur alle
Bevolkerungsgruppen im Land gedacht sind).

Die Lenkungsgruppe beschloss, dass unbedingt Klarheit tGber die
Lernergebnisse eines neuen Ausbildungsgangs herrschen musste. Zwischen
2005 und 2007 erarbeitete ,Careers Scotland® daraufhin fachspezifische
Benchmarks und eine entsprechende Erklarung, in der die notwendigen
Kompetenzen umrissen wurden, die die Absolventen einer Erstausbildung in
professioneller Laufbahnberatung in Schottland erwerben sollten. Dabei wurde
auch den Ergebnissen des Konsultationsverfahrens voll und ganz Rechnung
getragen. Diese Erklarung fand die Zustimmung des Berufsverbands und der
schottischen Regierung und wurde von der Qualitatssicherungsagentur (QAA) fur
Hochschulbildung veroéffentlicht. Danach diente sie als Grundlage fur die
Entwicklung eines neuen Aufbaustudiengangs fiir Laufbahnberatung und
entwicklung.

Der Auftrag fir die Entwicklung des Studiengangs wurde an ein Konsortium
aus drei Hochschulen vergeben: die Universitat Westschottland (die
federfUhrende Einrichtung), die Universitat Napier und die Universitat
Strathclyde. Die Erklarung mit den Benchmarks wurde fir den Aufbau des
Studiengangs genutzt; ein Prozess, der ein Jahr dauerte. Zur Unterstiitzung
dieses Prozesses wurde eine Expertengruppe gebildet, die:

e Ratschldge zum Inhalt und Umfang des Studiengangs erteilte;

e sich Gedanken zur Strukturierung des Studiengangs machte, um Flexibilitat
und den Gebrauch von Modulen fir die berufliche Weiterbildung
sicherzustellen);

e Vorschlage unterbreitete, wie die Lernergebnisse und die Querschnitts-
themen in die Module eingebaut werden kénnen;

e zum Ausbau des praxisorientierten Lernens als integraler Bestandteil des
Studiengangs beitrug;

e daflr Sorge trug, dass die fachlichen Anforderungen an Laufbahnberater
(die geltende Qualifikation von Laufbahnberatern im VK) mit aufgenommen
wurden.
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Die Bewertungsausschusse an den Hochschulen beurteilten den neuen
Studiengang aufergewdhnlich positiv. Dies zeigt, dass der Hauptarbeitgeber in
diesem Sektor eine wichtige Rolle gespielt hat. Bemerkenswert waren auch die
breite Zusammenarbeit und innovative Konzepte im Zusammenhang mit dem
Fernstudium und dem Lernen am Arbeitsplatz. Man einigte sich auf einen
zweijahrigen Studiengang, wobei das zweite Jahr aus einem Praktikum besteht
(das erste Jahr fuhrt zu einem Aufbaudiplom (60 ECTS-Leistungspunkte); das
zweite Jahr mindet in einen Masterabschluss (weitere 30 ECTS-Leistungs-
punkte)). Alle Module sind Pflichtmodule — allerdings wird bei dem Studiengang
besonderes Gewicht auf individuelles Lernen gelegt: Jeder Studierende hat einen
Lernplan, einen Ubungstutor und freie Wahl beim Praktikumsplatz, so dass die
Winsche der Studierenden teilweise bericksichtigt werden koénnen. Das
Praktikum im zweiten Jahr sowie die flexible Struktur des Masterstudiengangs
ermdglichen eine starkere Spezialisierung und eine gréRere Praxisnahe.

4.7.3. Umstrukturierungen als Reaktion auf den Bologna-Prozess und die
Lissabon-Strategie

Der Studiengang steht in Einklang mit dem Bologna-Prozess, da er auf
Lernergebnissen und Leistungspunkten beruht. Die Universitat Westschottland
engagierte sich bereits stark fir das Sammeln von Leistungspunkten und war
eine der ersten schottischen Hochschulen, die — noch vor der Bologna-Erklarung
im Jahr 1999 (°) — ein Leistungspunktesystem entwickelte. Im Jahr 2007 nahm
diese Universitat eine Neubewertung ihrer Studiengange vor, um alle Studien-
gange auf Module im Umfang von 20 Leistungspunkten umzustellen, was auch
dem Europaischen Leistungspunktesystem entspricht.

4.7.4. Zulassungsvoraussetzungen und alternative Zulassungs- und
Qualifizierungswege

Allgemeine Zulassungsvoraussetzung fiir den Studiengang ist der erfolgreiche
Erwerb eines ersten Hochschulabschlusses. Dies wird jedoch flexibel
gehandhabt: Beispielsweise wenn der Bewerber nachweisen kann, dass er die
Fertigkeiten, Kenntnisse und Reife sowie die akademischen Voraussetzungen
mitbringt, um einen Aufbaustudiengang erfolgreich zu absolvieren. An der
Universitat Westschottland wird mit jedem Bewerber ein Bewerbungsgesprach
gefuhrt, bei dem friiher erworbene relevante Kenntnisse und Erfahrungen
ermittelt werden, die dann in die Bewertung einflielen. Auch Bewerber, die
entsprechende Erfahrungen, aber keinen Hochschulabschluss besitzen, kénnen
auf der Grundlage einer Einzelfallprifung zugelassen werden, sofern der
Bewerber nachweist, dass er daflr die nétigen Voraussetzungen mitbringt. Von
einigen Bewerbern kann verlangt werden, ein verkirztes Erststudium in Sozial-
wissenschaften abzuschlielen, bevor sie zum Aufbaustudiengang zugelassen
werden. Damit sollen sie zeigen, dass sie ein Hochschulstudium bewaltigen
koénnen.

(9) Siehe: http://www.bologna-bergen2005.no/Docs/00-Main_doc/990719BOLOGNA_DECLARATION.PDF
[Zitat vom 28.11.2008].
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4.75. Lehrmethoden

Bei der Ausbildung kommt das elektronische Lernen zum Einsatz, indem auf die

virtuelle Lernumgebung (VLU) der Hochschule (Blackboard) zurlickgegriffen wird.

Wahrend der Entwicklungsphase floss ein Teil der Mittel in die Beschéaftigung

eines Informatikentwicklers, um diese Umgebung an die Erfordernisse der

Studierenden des neuen Studiengangs anzupassen. Alle Studierenden miissen

zahlreiche Module belegen, die mit der VLU verbunden sind. Sie sollen diese

nutzen, um:

e an die Kursmaterialien zu gelangen;

e Verweisen und Links zu Bibliotheken zu folgen (z. B. zu elektronischen
Fachzeitschriften);

e an Diskussionsforen teilzunehmen (damit soll der Lerneffekt bei allen
Studierenden verstarkt werden, auch bei den Teilnehmern des Fern-
studiums).

Die Teilnehmer des Fernstudiums kénnen an den Online-Diskussionen
mitwirken und stehen mit ihrem persénlichen Tutor an der Hochschule und ihrem
Tutor am Praktikumsplatz in telefonischem Kontakt.

Das elektronische Lernen wird auch durch die persénliche Laufbahnplanung
gefordert, die darauf abzielt, eine starkere personliche Reflektion und die
Uberprifung beruflicher Kompetenzen anzuregen. Die Teilnehmer des Aufbau-
studiengangs fur Laufbahnberatung und entwicklung nutzen ein passwort-
geschitztes elektronisches Portfolio, wo sie ihre Erfahrungen verarbeiten und
dokumentieren, so dass ihr reflektives Denken geférdert wird. Es gibt auch ein
eigenes Modul zur reflektiven Beratungspraxis.

Bei der ersten Uberpriifung des Ausbildungsangebots hatte sich
herausgestellt, dass die Studierenden mehr Erkenntnisse und Erfahrungen aus
ihrem Praktikum gewinnen mussen. Dem wurde in diesem Aufbaustudiengang
folgendermalRen Rechnung getragen:

e Gewinnung von 60 Mitarbeitern aus allen Zweigstellen von ,Careers
Scotland®, die sich mit einer Tatigkeit als Praktikumstutor einverstanden
erklarten, um den praxisorientierten Teil des Studiengangs zu unterstiitzen,
indem sie den Studierenden als Mentoren zur Seite stehen;

e Praktika in unterschiedlichen Unternehmen und Einrichtungen.

Die Praktikumstutoren fungieren als Fachexperten und bieten den
Studierenden Unterstiitzung, indem sie ihnen den Blick aus der beruflichen
Praxis eroffnen. Im ersten Pilotiahr des Studiengangs stammen alle
Praktikumstutoren aus der Mitarbeiterriege von ,Careers Scotland®“. Kontakte per
E-Mail oder Telefon und personliche Begegnungen bieten die Mdglichkeit, dass
die Studierenden ihre Aufgaben im Einzelnen besprechen und der
Praktikumstutor den Studierenden in die richtige Richtung lenken kann. Dies
erfolgt aber in einer Art und Weise, dass nicht die Abhangigkeit, sondern die
Selbststandigkeit gefordert wird. Unter bestimmten Umstanden und in Absprache
mit dem Studierenden kdénnen die Praktikumstutoren in die Beurteilung der
geleisteten Arbeit einbezogen werden. Man ist sich jedoch bewusst, dass dies
die Art der Beziehung zu dem Studierenden verandert. An die Einbeziehung der
Mitarbeiter von ,Careers Scotland” ist auch die Hoffnung geknipft, dass der
fachliche Meinungsaustausch und die reflektive Praxis in der Organisation selbst
Aufwind erhalten, da die Mitarbeiter mit neuen Ideen konfrontiert und bestehende
Konzepte in Frage gestellt werden.
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Wahrend des ersten Studienjahres absolvieren die Vollzeitstudenten ein
sechswochiges Praktikum in einer Laufbahnberatungsstelle. An der Universitat
Westschottland gibt es keine Beurteilung des Praktikums, aber die Tutoren
erhalten Feedback vom Ansprechpartner der Praktikumsstelle Gber die erbrachte
Leistung, und der Studierende verfasst einen Bericht. Auf dieser Grundlage findet
dann nach dem Praktikum eine Diskussion zwischen dem Tutor und dem
Studierenden statt. Praktika bieten auch Gelegenheit, um einige
Schlisselkompetenzen in Einzel- oder Gruppenberatungen zu Gben.

4.7.6. Vermittlung von Kenntnissen lber den Arbeitsmarkt, die
Berufslandschaft und Berufschancen

In der Erklarung mit den Benchmarks geht es in einem Teil auch um
Laufbahninformationen. Dazu gehért die Fertigkeit und Fahigkeit, ,Informationen
zu interpretieren und diese fur die Kunden, Partner und Hauptakteure nutzer-
gerecht aufzubereiten. Ein wichtiges Anliegen der Expertengruppe bestand
darin, den erforderlichen Umgang mit Arbeitsmarktinformationen in den Bereich
Laufbahnberatung mit einzubeziehen.

Arbeitsmarktaspekte tauchen immer wieder in der Benchmark-Erklarung auf
und haben in die damit verbundenen Module Eingang gefunden. Dies schlief3t
auch ein eigenes Modul fur Arbeitsmarktstudien ein. Eines der Praxismodule
enthdlt aulerdem eine Lehreinheit zu Laufbahninformationen, wobei die
Studierenden in gedruckten und elektronischen Quellen recherchieren kénnen.
Die Tutoren sorgen daflir, dass die Studierenden bei Beratungsgesprachen mit
Schilern Zugang zu Arbeitsmarktinformationen haben. Vorgesehen ist auch,
dass die Studierenden die beruflichen Mdglichkeiten grandlich prufen, die in den
Gesprachen erortert wurden. Die Studierenden fiihren auch Recherchen zu
einem speziellen Beschaftigungssektor, beispielsweise Reisen und Tourismus,
durch und verfassen dann dazu einen Bericht.

4.7.7. Berufliche Identitat

Der Studiengang Laufbahnberatung und entwicklung wird von unterschiedlichen
Instituten gelehrt (Padagogik, Sozialwissenschaften, Medizin) und ist stark an
diese Fachrichtungen angelehnt. Doch die Tatsache, dass Laufbahnberater
einen eigenen, maflgeschneiderten Aufbaustudiengang absolvieren, wird wahr-
scheinlich dazu beitragen, dass die Laufbahnberatung starker als eigenstandiger
Beruf wahrgenommen wird. SchlieBlich liegt der Schwerpunkt auf der Ausbildung
reflektiver Berater, die auf Postgraduiertenebene ebenfalls Forschungsarbeit
leisten. Dies sollte dazu fiihren, dass sich die Laufbahnberatung in der
offentlichen Wahrnehmung starker als eigenstandiger ,Beruf durchsetzt, so dass
sie nicht mehr als Tatigkeitsfeld oder Spezialisierung im Rahmen eines anderen
Berufs wie Lehrer oder Psychologe angesehen wird.

73



5. Entwicklung des
Kompetenzrahmens

5.1. Der Kompetenzbegriff

Um den Kompetenzrahmen anwenden zu kdénnen, muss zunachst der zugrunde
liegende Kompetenzbegriff ndher untersucht werden. Sultana (in Kirze erschei-
nend) (*°) gibt einen Uberblick Uiber die Aspekte, die fiir den Gebrauch von
-Kompetenz“ und ,Kompetenzrahmen® in der Laufbahnberatung von Belang sind.

Er geht der Entwicklung des Kompetenzbegriffes und seiner verschiedenen

Anwendungen — sowohl im Zeitverlauf als auch in Bezug auf unterschiedliche

soziokulturelle Verhaltnisse — nach und berticksichtigt dabei insbesondere die

USA und verschiedene Traditionen in europaischen Landern.

Sultana beschaftigt sich mit den Diskussionen Uber die Vorziige und Nachteile
kompetenzorientierter Ansatze im Bereich des Lernens. So lassen sich einerseits
spezifische Fahigkeiten und Eigenschaften feststellen, die ursachlich mit guten
Lernleistungen in Verbindung gebracht werden konnten und demnach in der
Ausbildung gezielt geférdert werden, um sie so weit wie moglich zu
vervollkommnen. Andererseits besteht die Gefahr, dass die Bedeutung von Wissen
und Verstandnis fur ein effektives Lernverhalten heruntergespielt und ein ,kreatives
und ideenreiches Lernen“ somit im Keime erstickt wird. Wissen ist als vielschichtiger
Begriff anerkannt; Ausdruck dafir sind im europaischen Kontext die Deskriptoren fuir
die Referenzebenen des Europaischen Qualifikationsrahmens (EQR) wie auch fur
die im Rahmen des Bologna-Prozesses vereinbarten Zyklen der Hochschulbildung
(die sogenannten Dublin-Deskriptoren).

Wissen lasst sich in drei Elemente unterteilen (wenngleich andere auch
mehr vorschlagen: siehe Reid, 2007):

(a) propositionales Wissen: Faktenwissen (savoir);

(b) praktisches Wissen: Handlungswissen (savoir faire);

(c) prozedurales Wissen: Anwendungswissen (savoir étre).

(d) Alle diese Elemente des Wissens missen in einer Definition zusammen-
gefuhrt werden, die als Grundlage fur der Ermittlung der fur eine berufliche
Tatigkeit erforderlichen Kompetenzen dient und weithin Akzeptanz findet, da
sie auf weitgehender beruflicher Eigenstandigkeit und auf der Einhaltung
ethischer Grundsatze bei der Erfillung der individuellen Erfordernisse der
Dienstleistungsnutzer beruht.

(e) Die Europaische Union nahm die Definition von ,Kompetenz® im Zuge der
Entwicklung des Europaischen Qualifikationsrahmens in Angriff. Mit der

() Diese eingehende Untersuchung des Begriffes ,Kompetenz* und der spezifischen Probleme bei der
Anwendung von Kompetenzrahmen in der Laufbahnberatung geht weit Gber das hinaus, was in diesem
Projektbericht moglich ist. Sie wird all denjenigen dringend empfohlen, die sich noch umfangreicher iber
dieses Thema informieren mdchten oder aber beabsichtigen, den hier vorgeschlagenen Kompetenzrahmen
im eigenen Land bzw. Tatigkeitsfeld anzuwenden.
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(f)

(9)

(h)

(i)

formellen Annahme des EQR im April 2008 wurde folgende Definition
festgelegt:

.Kompetenz“ ist die nachgewiesene Fahigkeit, Kenntnisse, Fertigkeiten
sowie personliche, soziale und/oder methodische Fahigkeiten in Arbeits-
oder Lernsituationen und fur die berufliche und personliche Entwicklung zu
nutzen. Im Europaischen Qualifikationsrahmen wird Kompetenz im Sinne
der Ubernahme von Verantwortung und Selbststandigkeit beschrieben.
(Européaisches Parlament, 2008, S. 4).

Da in der Anfangsphase dieser Forschungsarbeit noch keine formell
angenommene EU-Definition vorlag, wurde bei der Entwicklung des Kompe-
tenzrahmens auf eine Definition aus einem Arbeitsdokument der Dienst-
stellen der Kommission zum Europaischen Qualifikationsrahmen zurtck-
gegriffen (Europdische Kommission, 2005¢c, S. 11). Es handelt sich dabei
um eine zusammenfassende Definition, die die an anderer Stelle
angeflihrten Elemente des Wissens widerspiegelt:

.,Kompetenz umfasst: i) kognitive Kompetenz, die den Gebrauch von
Theorien/Konzepten einschliel3t, aber auch implizites Wissen (tacit
knowledge), das durch Erfahrung gewonnen wird; ii) funktionale Kompetenz
(Fertigkeiten, Knowhow), die zur Ausibung einer konkreten Tatigkeit
erforderlich ist; iii) personale Kompetenz, die das Verhalten/den Umgang
in/mit einer gegebenen Situation betrifft; iv) ethische Kompetenz, die
bestimmte personliche/soziale Werte umfasst.”

Diese Definition macht deutlich, dass dem Kompetenzrahmen eine
Vorstellung von Kompetenz zugrunde liegt, die nicht von einer
mechanischen Untergliederung der Aufgaben in Mikrofahigkeiten und
isolierte Blocke separater beruflicher Aufgaben ausgeht. Vielmehr handelt es
sich um ein integratives Modell der Kompetenz, womit sich verschiedene
Aspekte einer selbstgesteuerten und reflexiven Vorgehensweise ermitteln
lassen, einschlieRlich der so wichtigen Fahigkeit, sich im Laufe der Zeit vom
Berufsanfanger zum Experten zu entwickeln. Es lasst sich hier auf
unterschiedliche Weise ein Zusammenhang mit allen unter Punkt 2.2
erorterten Ausbildungstraditionen herstellen.

5.2. Gestaltung des Kompetenzrahmens

5.2.1. Bestehende Rahmen

Es gibt bereits eine Reihe internationaler und nationaler Rahmen, die durch
internationale Zusammenarbeit, transnationale Projekte und nationale Initiativen
entwickelt wurden. Die entsprechenden Websites sind in Anhang 3 aufgefuhrt.
Insbesondere sind die folgenden Rahmen zu nennen:

(a)

Internationale Vereinigung fir Bildungs- und Berufsberatung (IAEVG): Der
Kompetenzrahmen, der durch ein internationales Forschungsprojekt im
Zeitraum 1999-2003 entwickelt wurde, beinhaltet ein Cluster mit elf
Kernkompetenzen und weitere zehn Fachkompetenzcluster, bei denen
jeweils in funf bis elf Unterpunkten eine genauere Beschreibung der
Kompetenz gegeben wird.
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(b)

(c)

(d)

(e)

(f)

(9)

(h)

(i)

Europaisches Akkreditierungsmodell (EAS): Ein im Rahmen von Leonardo
da Vinci finanziertes EU-Projekt, bei dem auf der Grundlage von IAEVG-
Kompetenzen ein gemeinsamer  Akkreditierungsrahmen  fir die
europaischen Lander entwickelt werden soll. Es wurden flnf
klientenbezogene Hauptaufgaben herausgearbeitet, die als Grundlage fir
die vorgeschlagenen Akkreditierungsverfahren dienen sollen.

Institute of Career Certification International (ICCi): Ein friiherer Rahmen,
bestehend aus funf Kernkompetenzen und weiteren finf Fachkompe-
tenzclustern, wurde 2008 durch einen Rahmen mit zwolf Kernkompetenzen
und 19 ausgewahlten Kompetenzen abgeldst.

MEVOC - ein Qualitatsinstrument fur Bildungs- und Berufsberater: Ein
europaisches Leonardo-da-Vinci-Projekt unter der Leitung Osterreichs, bei
dem im Rahmen von vier Kompetenzkategorien insgesamt 35 Kompetenz-
standards entwickelt wurden, die in zwdlf Gruppen zusammengefasst sind.
Die Arbeit an der Entwicklung eines Zertifizierungssystems unter Verwen-
dung dieser Standards wird durch ein Nachfolgeprojekt fortgesetzt — das
europaische Zertifikat fur Bildungs- und Berufsberaterlnnen (ECGC).
Kanadische Standards und Leitlinien fir Laufbahnberater: Diese Standards
sind sehr gut ausgearbeitet und umfassen ein Kerncluster (fiinf Bereiche)
und sechs Fachbereiche. Jeder dieser Bereiche ist in verschiedene Funk-
tionen unterteilt, die wiederum in Kompetenzen untergliedert sind.

Fachliche Standards fir australische Laufbahnberater: Sieben breit gefasste
Kategorien, die in bis zu zehn Bereiche unterteilt sind, wobei oftmals in
einem die Fachkompetenzen fiir den Bereich genauer untersucht werden.
Irland, Kompetenzrahmen fir Laufbahnberater: Dieser Rahmen besteht aus
funf Hauptbereichen, von denen einige weiter untergliedert sind. Fir jeden
dieser Bereiche sind die Anforderungen an Wissen und Sachverstand
festgelegt, und es wird ausgefihrt, wozu der Berater in der Lage sein muss.
Nationale berufliche Befahigungsnachweise im Vereinigten Konigreich
(national vocational qualifications — NVQs): Die beruflichen Standards fiir die
Laufbahnberatung waren lange Zeit Bestandteil des NVQ-Systems. Seit
ihrer urspringlichen Festlegung Anfang der 1990er Jahre sind sie mehrmals
Uberarbeitet worden und umfassen derzeit 30 Kompetenzeinheiten, wobei
nur einige wenige dieser Einheiten fur die Akkreditierung obligatorisch sind
(deren genaue Festlegung in Abhangigkeit vom angestrebten Qualifikations-
niveau erfolgt).

Estnische Qualifizierungsbehdrde: Fachliche Standards fur Laufbahnberater,
Berufswahlberater und schulische Laufbahnkoordinatoren wurden im
Dezember 2005 festgelegt. Der Standard fir Laufbahnberater basiert auf
einem Standard von 2001 und wurde entsprechend aktualisiert, die beiden
anderen Standards sind neu.

Daruber hinaus liegen noch einige weitere Standards vor bzw. sind gerade

in der Ausarbeitung. Zum Zeitpunkt der Durchfliihrung dieses Projekts gab es
jedoch keine Standards, die hinreichend vollstandig oder in einer gangigen
Sprache abgefasst waren.

Zu Beginn dieses Projekts wurde jeder Kompetenzrahmen eingehend

untersucht, um festzustellen, nach welchen Grundsatzen er entwickelt wurde und
wie er angewendet wird. Nachdem beim Projekt der Rahmenentwurf erst einmal
fertiggestellt war, erfolgte ein detaillierter Abgleich mit jedem einzelnen bereits
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bestehenden Rahmen, damit auch kein Kompetenzbereich fehlte, der anderswo
als wichtig erachtet worden war.

5.2.2. Der Anwendungsbereich des Kompetenzrahmens

In frGheren Studien (McCarthy, 2004; OECD, 2004; Sultana, 2003) wird
untersucht, welche Beziehung bei denjenigen, die in der Laufbahnberatung tatig
sind, zwischen ihren Aufgaben und ihren Funktionen besteht. Wie bereits an
anderer Stelle (Abschnitt 2.1.) festgestellt, wird die Laufbahnberatung mit ihren
unterschiedlichen Aufgaben oftmals auch von Personen durchgefuhrt, die
hauptsachlich in einem anderen Fachgebiet tatig sind. Sie arbeiten dabei
entweder parallel zu denjenigen, fir die die Beratung die Haupttatigkeit darstellt,
oder aber sind — wie in einigen Landern — die einzige Alternative, da es gar keine
fachlich qualifizierten Berater gibt. Der hier vorgestellte Kompetenzrahmen
konzentriert sich nur auf die Aufgaben im Zusammenhang mit der Laufbahn-
beratung, ganz gleich, ob es sich dabei um das Fachgebiet des Anbieters oder
nur um eine Teilspezialisierung handelt. Die Grenzen zwischen den einzelnen
Funktionen sind oftmals flielend. Ein Lehrer kann in einem einzigen Gesprach
mit einem Schiler persénliche und schulische Fragen wie auch Fragen der
beruflichen Entwicklung besprechen, und haufig lassen sich eben persoénliche
Belange nicht bequem in Schubladen einsortieren.

Um die mit diesem Kompetenzrahmen abzudeckenden Aufgaben zu
begrenzen, wurde die im Rahmen einer OECD-Studie entwickelte Arbeits-
definition von ,career guidance® (2004, S.9) Gbernommen, die weithin anerkannt
und flr die Zwecke dieses Projekts sehr nitzlich ist:

,Laufbahnberatung ist ein Dienstleistungsangebot, das darauf ausgerichtet
ist, Menschen jedes Alters und zu jedem Zeitpunkt ihres Lebens dabei zu
unterstitzen, Bildungs-, Ausbildungs- und Berufsentscheidungen zu treffen und
ihr Berufsleben selbst in die Hand zu nehmen. Laufbahnberatung hilft den
Menschen, sich Uber ihre Zielvorstellungen, Interessen, Qualifikationen und
Fahigkeiten klar zu werden. Sie hilft ihnen, den Arbeitsmarkt und das Bildungs-
system zu verstehen und diese Kenntnisse auf das zu beziehen, was sie selbst
Uber sich wissen. Umfassende Laufbahnberatung will die Betreffenden in die
Lage versetzen, ihre berufliche Tatigkeit und ihre Bildungsaktivitaten zu planen
und entsprechende Entscheidungen zu treffen. Sie erschlief3t Informationen tber
den Arbeitsmarkt und Uber Bildungsmdglichkeiten, indem sie diese organisiert,
systematisiert und verfligbar macht, wann und wo sie benétigt werden.*

Diese Definition hilft, die Laufbahnberatung von anderen fachlichen
Aufgaben abzugrenzen, jedoch war fur das Projekt auch noch eine vertikale oder
hierarchische Abgrenzung wichtig. So wurden in anderem Zusammenhang
umfangreiche Untersuchungen zu Managementkompetenzen vorgenommen,
wobei solche Kompetenzen in diesem Rahmen nicht beriicksichtigt sind. Obwohl
sich Beratungs- und Managementaufgaben (vor allem wenn sie zu ein und
demselben Stellenprofil gehéren) nicht immer exakt voneinander trennen lassen,
sind sie doch im Allgemeinen besser voneinander abzugrenzen als profes-
sionelle und unterstliitzende oder paraprofessionelle Funktionen. Bei den
Unterscheidungen kann die oben angefiihrte Definition der Laufbahnberatung
herangezogen werden; in einigen der nachfolgenden Abschnitte wird darauf noch
weiter eingegangen. Generell gilt dieser Kompetenzrahmen fiir jede Aufgabe
oder Tatigkeit, die zur Laufbahnberatung entsprechend der obigen Definition
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beitragt. Soll er jedoch zur Untermauerung der Beurteilung und Anerkennung von
Mitarbeiterkompetenz eingesetzt werden, ist zu untersuchen, welche Aufgaben-
bereiche ,in seinen Anwendungsbereich* fallen, wobei das nur eine von vielen
Uberlegungen ist, die in einem solchen Falle eine Rolle spielen. Einige davon
werden in Abschnitt 7 behandelt.

5.2.3. Klientenkompetenzen

Eines der Ziele, das durch eine kompetente Laufbahnberatung erreicht werden
soll, ist die Entwicklung der Verhaltensweisen und Kompetenzen der Klienten,
d. h. deren Fahigkeiten zur Gestaltung ihres beruflichen Werdegangs. In
verschiedenen Landern gab es Bemiihungen, genau zu definieren, tber welche
Kompetenzen Berufstatige wie auch Berufsanfanger verfligen missen, damit sie
ihre Karriere effektiv voranbringen koénnen. Fruhere Arbeiten aus den USA
wurden in Kanada fortgefuhrt, und es wurde ein Leitfaden fir die Lebens- und
Berufsplanung vorgelegt, auf dessen Grundlage auch der australische Leitfaden
fur die Laufbahnentwicklung konzipiert (ABCD) wurde. Durch integrierte
Entwicklungsprojekte unter Leitung des National Guidance Forum entstanden in
Irland der bereits an anderer Stelle aufgefliihrte Kompetenzrahmen flr
Laufbahnberater und ein nationaler Rahmen fiir lebensbegleitende Lernberatung
(National Guidance Forum, 2007). Letzterer enthalt eine detaillierte Auflistung der
vom frihen Kindes- bis zum Erwachsenenalter geforderten Kompetenzen fir die
Laufbahnentwicklung. AuRerdem wurde die breite Offentlichkeit dazu befragt, wie
sie die Beraterdienste und die Qualitdt der Beratung einschatzt. Auf dieser
Grundlage wurde ein Rahmen zur Qualitatssicherung bei der Beratung erstellt
(Internetadressen zu den Standardkompetenzen der Klienten sind in Anhang 3
enthalten.)

Eine solche Einordnung der Kompetenzen, Uber die jeder Lernende und jeder
Birger zur Gestaltung seiner beruflichen Entwicklung verfiigen muss, ist gleichzeitig
von ganz wesentlicher Bedeutung fur die Festlegung der Kompetenzen, Uber die
Laufbahnberater verfligen missen. In Bezug auf den parallel bestehenden Bereich
der Lehrtatigkeit bringen Roelofs und Sanders (2007) vor, dass sich ,die
Lehrerkompetenz in den Resultaten der Tatigkeit der Lehrer widerspiegeln muss,
wobei hier die ,Lernaktivitdten’ der Schiler am wichtigsten sind“ (S. 127). Eine klare
Vorstellung von den Resultaten, die bei den Klienten angestrebt werden, bietet die
entsprechenden Orientierungswerte, auf die grofitenteils Bezug genommen werden
kann, wenn die bei der Festlegung der Berateraufgaben und -kompetenzen
auftretenden Schwierigkeiten und Konflikte zu beurteilen sind. Durch eine genaue
Beschreibung des geplanten Ergebnisses einer beruflichen Téatigkeit lassen sich
wertvolle Erkenntnisse dariiber gewinnen, welche Form und welcher Standard flr
diese Tatigkeit erforderlich sind. Die Verwendung solcher Orientierungswerte war in
der Anfangsphase der Entwicklung des Kompetenzrahmens fir die
Laufbahnberatung sehr hilfreich und durfte fur all jene, die noch weiterfUhrende
Maflinahmen ergreifen wollen, gleichermal3en wertvoll sein.

5.2.4. Der Aufbau des Kompetenzrahmens

Bestehende Rahmen beinhalten oftmals, jedoch nicht immer, obligatorische bzw.
Kernkompetenzen sowie nichtobligatorische bzw. Zusatzkompetenzen. Selten
wird naher auf die Unterscheidung eingegangen. Gelegentlich scheinen die
obligatorischen Elemente ,Kerntatigkeiten® widerzuspiegeln, von denen
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angenommen wird, dass sie von den Beratern in jedem Arbeitsumfeld ausgefiihrt
werden mussen; in anderen Fallen wiederum reprasentieren sie offenbar ein
grundlegendes Erfordernis, das die Weiterentwicklung auf ein hdoheres
Kompetenzniveau ermdglicht. In Anbetracht der sehr unterschiedlichen Rahmen-
bedingungen und Methoden der Leistungserbringung, die im Beratergewerbe in
Europa anzutreffen sind, ist wohl kaum davon auszugehen, dass eine spezielle
Tatigkeit in jedem Falle auch ein wesentlicher Bestandteil des mdglichen
Tatigkeitsspektrums eines bestimmten Beraters ist. Eher trifft es doch wohl zu,
dass einige Kompetenzen ,Ubergreifenden Charakter haben, da sie Fahigkeiten
oder Verstandnisse umfassen, die fur alle spezifischen Tatigkeiten von Belang
sind, deren Ziel es ist, den Klienten bei der Entwicklung und Aneignung von
Fahigkeiten zur Gestaltung ihrer Karriere behilflich zu sein.

Nach weiterfiihrenden Uberlegungen dazu lasst sich feststellen, dass
Ubergreifende Kompetenzen, die generell vorhanden sein sollten, in keinem Falle
isoliert auftreten. Ethisches Verhalten beispielsweise wird weithin als etwas
,Gutes* anerkannt, jedoch zeigt sich die ethische Haltung der Laufbahnberater
nicht losgeldst von allem anderen und ohne entsprechende Tatigkeiten. Vielmehr
mulssen sie in ihrer gesamten beruflichen Arbeit den Grundsatzen der Ethik
folgen, sei dies im Gesprach mit dem Klienten, bei der Leitung einer Gruppen-
sitzung oder bei der Erarbeitung von Informationsmaterialien, das bei der
Beratung eingesetzt werden sollen. Davon ausgehend wurde eine Reihe
Ubergreifender Kompetenzen, sogenannter Grundkompetenzen, ermittelt, um die
Beziehung zu anderen Kompetenzen und zur beruflichen Praxis zu verdeut-
lichen. Sie sind generell dadurch gekennzeichnet, dass sie keine Arbeits-
aufgaben an sich darstellen, sondern das gesamte Spektrum der Arbeits-
aufgaben unterstitzen.

Was die Elemente der Laufbahnberatung anbelangt, die als eigenstandige
Tatigkeiten angesehen werden kdénnen, so wird im Kompetenzrahmen eine
Unterscheidung angewendet, wie sie im EAS-Projekt (Reid, 2007) und bei
Vuorinen et al. (2006) zu finden ist. Demnach werden zunachst diejenigen
Aufgaben bezeichnet, die besonders markant oder flir die Nutzer der Beratungs-
leistungen erkennbar sind, da es sich normalerweise um Tatigkeiten handelt, in
die der Klient oder aber eine Klientengruppe direkt einbezogen ist. Es wurden
sechs derartige Kompetenzen ermittelt und als Interaktionskompetenzen
gegenuber Klienten bezeichnet. Obwohl diese Tatigkeiten im gegebenen Falle
fur die Nutzer sehr wichtig sind, werden sie nicht generell von Laufbahnberatern
gefordert. Allerdings wird wahrscheinlich jeder Berater die eine oder andere
davon ausfuhren.

Und schlieBlich beinhaltet der Kompetenzrahmen auch eine Reihe von
Nebentatigkeiten, mit denen die Laufbahnberater haufig die Ressourcen und die
Bedingungen fir ihre Arbeit mit Klienten stitzen und verbessern wollen, je
nachdem, welchen genauen Umfang die ihnen Ubertragenen Aufgaben haben.
Sie werden Unterstutzungskompetenzen genannt.

Die Unterscheidung zwischen Front-Office-Leistungen (die flr den Klienten
sichtbar sind) und Back-Office-Leistungen (strategische Planung, konzeptionelle
Arbeit und Organisation der Leistungserbringung) wird von Vuorinen et al. (2006)
herausgearbeitet, speziell fir die Beratung bei Hochschullaufbahnen, jedoch mit
einer potenziell viel breiteren Anwendung. Sie betonen speziell die Notwendig-
keit, dass jedem einzelnen Klienten in unterschiedlichen Phasen auch
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unterschiedliche Leistungen angeboten werden missen und dass fir Klienten,
die sich anscheinend alle am gleichen Punkt ihrer Karriere befinden, dennoch
eine Leistungsdifferenzierung entsprechend den individuellen Bedirfnissen
vorgenommen wird. Die Kompetenz, qualitativ hochwertiger Leistungen fir die
Klienten zu erbringen, ist eng verknupft mit der Fahigkeit, genau beurteilen zu
kénnen, welche spezifischen Leistungen und Methoden zum jeweiligen Zeitpunkt
angemessen sind, um der Vielfalt der Klientenerfordernisse gerecht zu werden,
und wie dieses umfassendere Beratungsmuster noch weiter zu fordern ist.

Abschnitt 6 dieses Berichts enthalt einen Uberblick und eine detaillierte
Erklarung zum hier vorgestellten Kompetenzrahmen. Es ist wichtig, sowohl die
Interaktionskompetenzen gegeniber Klienten als auch die Unterstlitzungs-
kompetenzen als Tatigkeitsbereiche anzusehen, denen ganzheitlich eine spezifi-
sche und nutzliche Funktion zukommt; fur deren Ausfuhrung sollten in jedem
Falle die Grundkompetenzen die Voraussetzung bilden.

5.3. Verstandnis des Kompetenzrahmens

5.3.1. Wdrter und Sprache

Sprache, Ubersetzung und Auslegung erlangen eine ganz besondere
Bedeutung, wenn ein einheitliches Instrument fir die Verwendung in den vielen
Sprachen und Kulturen der Mitgliedstaaten der EU entwickelt werden soll. Das
trifft insbesondere auf die Laufbahnberatung zu, bei der viele als Fachtermini
verwendete Worter, wie etwa ,Beratung® (,guidance®), sowohl im Englischen als
auch in den Zielsprachen der Ubersetzung auBerdem eine Reihe von Bedeu-
tungen im Alltagssprachgebrauch haben.

Durch die Auslegung ergeben sich weitere Probleme. So wird
moglicherweise ein Wort, das ohne Schwierigkeiten akkurat in eine andere
Sprache Ubersetzt wurde, in der Kultur der Zielsprache anders ausgelegt als in
der Kultur der Ausgangssprache, bzw. die Bedeutung wird anders verstanden als
beabsichtigt. Es kommt sehr haufig zu Nuancen in der Auslegung, worin sich die
unterschiedlichen européischen Kulturen widerspiegeln. Ein Beispiel zeigt sich
dort, wo die Arbeitsmarkte sehr unterschiedliche Traditionen haben. Im Rahmen
dieses Projekts wurde - insbesondere in Landern, die ehemals eine
Planwirtschaft hatten — beobachtet, dass die Termini ,unternehmerisch® (,entre-
preneurial®) und ,Unternehmertum® (,entrepreneurship®) haufig in dem Sinne
verwendet werden, dass sie offenbar mehr oder weniger zu einem Synonym fur
ein Interesse an einer privatwirtschaftlichen Tatigkeit werden. Im Englischen
hingegen wirden sie nach wie vor im Sinne des franzésischen Originals
verwendet werden, namlich als Ausdruck eines gewissen personlichen Risikos,
das in der Hoffnung eingegangen wird, dass es sich finanziell auszahlt, wie etwa
bei der Aufnahme einer selbststandigen Tatigkeit oder einer Existenzgrindung.

Probleme kénnen jedoch nicht nur zwischen den Sprachen, sondern auch
innerhalb einer Sprache auftreten. Junge Leute verstehen moglicherweise
einzelne Worter um Nuancen anders als die alteren Burger ihres Landes, wobei
Jung“ in diesem Zusammenhang wohl besser anhand der sozialen Einstellungen
und nicht auf der Grundlage des Alters definiert wird — ein weiteres Beispiel flr
die angeflhrte Problematik. Haufig sind solche Veranderungen in der Bedeutung
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von Woértern Ausdruck zugrunde liegender Werte. Bei jeder Ubersetzung und
Auslegung des Kompetenzrahmens kommt es folglich darauf an, in Ubereinstim-
mung mit der beabsichtigten Bedeutung der einzelnen Kompetenzaussagen zu
bleiben und gleichzeitig den Rahmen an die nationalen und sektoralen
Bedingungen anzupassen. Hier muss das richtige Verhaltnis gefunden werden.

5.3.2. Kultur, Kontext und persénliche Werte

Die Gestaltung und Erbringung von Laufbahnberatungsdiensten ist nicht wertfrei.
Sowohl der Nutzer der Leistungen als auch der Berater hat einen eigenen
kontextuellen und kulturellen Hintergrund und verflgt Uber einen personlichen
Wertekanon. Die Leistungen, die vom Berater erbracht und vom Nutzer in
Anspruch genommen werden, sind in der Regel ein Produkt nationaler oder
institutioneller Politik. So wird beispielsweise in den Integrierten Leitlinien fiir
Wachstum und Beschéftigung im Rahmen der Strategie von Lissabon (Europai-
sche Kommission, 2005b) und in den nationalen Beschaftigungsstrategien der
meisten Mitgliedstaaten ein Hoéchstmal® an Erwerbsbeteiligung (Vollbeschaf-
tigung) als zentrale politische Zielsetzung geférdert, aber nicht jeder Birger wird
sich nach diesem politischen Ziel richten wollen. Nicht nur aus diesem Grunde
dirften einige Laufbahnberater der Art und Weise, in der die politischen Ziele auf
ihre Arbeit projiziert werden, skeptisch gegenlberstehen. Viele soziale, kulturelle,
wirtschaftliche und persdnliche Umstande und Ansichten spielen eine Rolle,
wenn es darum geht, Menschen bei der richtigen Bildungs-, Ausbildungs- und
Berufswahl zu unterstiitzen, die letztendlich ihre Laufbahn ausmachen, sei es in
Erwerbsarbeit, in freiwilliger Tatigkeit oder aufierhalb der formellen Wirtschaft.
Die Suche nach Arbeit erfolgt vielleicht wegen der damit verbundenen Freude
und Anerkennung, nur wegen der Anerkennung (hauptsachlich finanzieller Art),
oder aber sie wird Uberhaupt nicht angestrebt.

Dieser Kompetenzrahmen kann nur eine ungefahre Vorstellung davon
geben, welch wichtige Rolle die Grunduberzeugungen und Weltanschauungen
sowohl der Laufbahnberater als auch der Ratsuchenden spielen. Jeder Berater
muss ein hohes Niveau an Selbstreflexion entwickeln, was in den Grund-
kompetenzen fir den Umgang mit den Klientenerfordernissen zum Ausdruck
kommt. Aufgrund der nur knappen Beschreibungen im Kompetenzrahmen
kénnen diese Aspekte nicht griindlicher beleuchtet werden, jedoch sind sie bei
der Anwendung des Rahmens in bestimmten Situationen der Beratertatigkeit
aullerst wichtig.

5.4. Verstandnis spezifischer Elemente im
Kompetenzrahmen

Dieser Abschnitt befasst sich speziell mit zwei der Interaktionskompetenzen
gegenuber Klienten — Beurteilung und Klientenzugang zu Informationen.

5.4.1. Interaktionselement gegentber Klienten: Beurteilung und
Befahigung zur Beurteilung

Der Begriff Beurteilung ist recht breit gefasst, angefangen von einer ganz

allgemeinen Beurteilung anhand der ersten Eindriicke, die beim Treffen mit einer
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fremden Person gewonnen werden, bis hin zu den ausfiihrlichen und formellen
Beurteilungen der geistigen und/oder korperlichen Leistungsfahigkeit, die
moglicherweise von Psychologen oder medizinischem Personal vorgenommen
werden. Entsprechend der fir dieses Projekt malgeblichen Definition der
Laufbahnberatung hilft diese ,den Menschen, sich Uber ihre Zielvorstellungen,
Interessen, Qualifikationen und Fahigkeiten klar zu werden®, was eine
Selbstbeurteilung sowohl durch informelle als auch durch formelle Methoden
einschlie8t. In der Laufbahnberatung kommen viele Beurteilungsmethoden zum
Einsatz, um den unterschiedlichen Erfordernissen Rechnung zu tragen. Deren
Vielfalt wird im betreffenden Element des Kompetenzrahmens deutlich gemacht,
in dem alle diese Tatigkeiten berlcksichtigt werden sollen, was jedoch nicht
bedeutet, dass sie alle oder einzelne davon bei jedem Klienten zur Anwendung
kommen. In dieser Hinsicht unterscheidet sich dieses Element qualitativ von allen
anderen Elementen, bei denen davon ausgegangen wird, dass alle ,Haupt-
aufgaben® (linke Spalte) zum Tragen kommen, wobei fir die konkrete Art und
Weise der Anwendung die ,Gegebenheiten und Bedingungen® (rechte Spalte)
der jeweiligen Beratungssituation ausschlaggebend sind.

Diesem Element des Rahmens liegt die Auffassung zugrunde, dass die
Klienten Uber den Zweck, den Prozess und die Auslegung der Beurteilung
umfassend in Kenntnis gesetzt werden sollten und dass jede Form der
Beurteilung, die nicht zu einem verbesserten Selbstverstandnis des Klienten
beitragt, nur von begrenztem Nutzen ist. Die Foérderung dieses Selbst-
verstandnisses ist ein ganz wichtiges Ergebnis der Kompetenz des Beraters, der
sich um die Entwicklung der personlichen Fahigkeiten des Klienten zur
Laufbahngestaltung bemuht.

Beurteilung und Selbstbeurteilung spielen eine Rolle bei der Anerkennung
von Erfahrungslernen (APEL) — einem in zwei Phasen zu untergliedernden
Prozess. So wird sich zunachst einmal der Einzelne Uber das Vorhandensein des
Lernens und der Fahigkeiten klar, die dann in einer zweiten Phase anhand eines
Akkreditierungsrahmen einer formellen Validierung unterzogen werden, oder es
erfolgt eine Befreiung von den normalen Qualifikationsanforderungen. Die erste
Phase dieses Prozesses — die Ermittlung von frilherem nicht formalem Lernen
und vorhandenen Fahigkeiten — fallt in den Aufgabenbereich der Laufbahn-
beratung. Damit ist auch oftmals die Suche nach der bevorzugten Option fir die
kiinftige Entwicklung verbunden, und der Betreffende hat mdglicherweise einen
gewissen Unterstitzungsbedarf, um sein Vertrauen zu starken und die
erforderlichen Schritte fur die Validierung des Erfahrungslernens zu bestimmen.

5.4.2. Interaktionselement gegentber Klienten: Zuganglichmachung von
Informationen

Der Laufbahnberater muss dazu in der Lage sein, ein breites Spektrum von

Informationsmaterialien in einer Vielzahl von Formaten zu nutzen. Wesentlicher

Bestandteil dieses Elements ist aul’erdem sein Bemihen, den Klienten zu

befahigen, fur seine Erfordernisse relevante und geeignete Informationen zu

ermitteln, zu erschlieBen und zu interpretieren.

Wie bei dem zuvor diskutierten Element Beurteilung kann eine starker
akzentuierte Interpretation vorgenommen werden, wenn es klare Vorstellungen
daruber gibt, welche Kompetenzen der einzelne Lernende oder Blrger entwickeln
muss (siehe Teilabschnitt zu den Klientenkompetenzen in Abschnitt 5.2. oben).
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5.5. Sind alle Kompetenzen ,erlernbar“?

Sultana (in Kirze erscheinend) untersucht die Frage, ob alle Kompetenzen

gelehrt oder gelernt werden kdonnen oder ob es sich bei einigen auch um

personliche Eigenschaften handelt, die bei der Durchfuhrung von Aufgaben
erkennbar werden. Daraus ergeben sich grundsatzliche Fragen zu den

Konzepten, auf deren Grundlage die Auswahl, Anwerbung und Entwicklung von

Personal wie auch die Leistungserbringung erfolgen.

Falls es sich bei einigen Kompetenzen im Wesentlichen um
Personlichkeitseigenschaften handelt, unterliegen diese dann ebenfalls der
Veranderung und Entwicklung? Diese Frage mussen die Einrichtungen bei ihrer
Personalpolitik wie auch bei dem Leitbild, von dem sie sich bei der Arbeit mit den
Klienten leiten lassen, bericksichtigen. Je nachdem, wie die Antwort darauf
ausfallt, koénnte ein Arbeitgeber (oder entsprechender Bildungstrager)
Uberlegungen anstellen, ob es bestimmte Fahigkeiten, Wertvorstellungen und
Haltungen gibt, die zum Zeitpunkt der Einstellung oder des Beginns einer
Berufsausbildung bei den betreffenden Personen feststellbar sein missen. Bei
der Untersuchung bestehender Ausbildungswege weiter oben in diesem Bericht
fanden sich Beispiele fir:

e Ausbildungsmalinahmen, bei denen eine Zulassung in hohem Male von
bestehenden Wertvorstellungen und Haltungen bestimmt wird, was auf die
Uberzeugung schlieBen lasst, dass solche Eigenschaften nicht ,erlernbar*
sind;

e gegensatzliche Falle, bei denen lGber Werbung und auf der Grundlage des
bislang erreichten Qualifikationsniveaus Ausbildungsmaf3nahmen zugang-
lich gemacht wurden und individuelle Merkmale nur begrenzt eine Rolle
spielten, so dass davon ausgegangen wird, dass jeder Person mit einem
hinreichenden akademischen Leistungsvermogen die erforderlichen
personlichen Wertvorstellungen, Fahigkeiten und Haltungen vermittelt
werden kdnnen.

5.6. Ergebnisse des Konsultationsprozesses

Zum Kompetenzrahmen wurde in 30 Landern eine Befragung durchgefiihrt, wozu
ein entsprechender Antwortfragebogen (siehe Anhang 4) ausgegeben wurde.
Dabei fand die Gesamtstruktur des Kompetenzrahmens héchstes Lob, und der
damit gewahlte Ansatz wurde als leicht verstandlich eingeschatzt. Ein Befragter
(Polen) flhrte aus, dass der Rahmen ,klar und einfach [ist] und auch von
Entscheidungstragern auf regionaler und nationaler Ebene angewendet werden
kann ... so dass sie ein besseres Verstandnis flir die spezifische Arbeit der
Laufbahnberater entwickeln®.

Einige der Befragten waren der Meinung, dass es insgesamt ,zu viele®
Kompetenzen seien, jedoch bestatigten sie im Allgemeinen auch, dass alle diese
Kompetenzen in ihrem jeweiligen Land anwendbar bzw. winschenswert waren.
Gelegentlich wurde betont, dass eine umfassende Beaufsichtigung und
Unterstutzung der Laufbahnberater vonndten sei, wobei diese Auffassung vor
allem in solchen Landern wie Bulgarien (GCDF-Zertifikat), Rumanien und der
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Slowakei vertreten wird, wo die Ausbildungs- und Arbeitsplatzinfrastruktur noch
nicht so gut entwickelt ist. Andere Antworten spiegelten die aktuellen
Entwicklungen in der Laufbahnberatung in den jeweiligen Landern wider. So
bilden Beurteilung und Vermittlung beispielsweise einen besonderen
Schwerpunkt in der Tschechischen Republik, wo ,die Sondierung neuer
Méglichkeiten und die Erarbeitung von Strategien und Planen® als Tatigkeiten zur
Gestaltung der beruflichen Entwicklung als ,nicht erforderlich®, wenngleich jedoch
als erstrebenswert angesehen werden.

Durch den Konsultationsprozess zeigte sich, dass in einer kleinen Zahl von
Bereichen die Formulierungen nicht verstandlich genug waren. Solche Probleme
waren Gegenstand der Uberarbeitung. Die Antworten zur Anwendung des
Kompetenzrahmens werden in Abschnitt 7 genauer untersucht.
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6. Der Kompetenzrahmen

6.1. Uberblick tber den Kompetenzrahmen

6.1.1. Zweck

In diesem Kompetenzrahmen soll eine allgemeine Beschreibung all der
Tatigkeiten gegeben werden, die eine Laufbahnberatung entsprechend der
Definition in  der OECD-Studie zum Thema Laufbahnberatung und
Politikgestaltung (OECD, 2004) ausmachen. Den Beratern und politischen
Entscheidungstragern wird damit ein Arbeitsinstrument zur Verfigung gestellt,
auf das sie bei der Entwicklung von nationalen und sektoralen Rahmen,
Qualitatssicherungsinstrumenten sowie beruflichen Standards zurtckgreifen
konnen. Er bildet die Grundlage fir Entwicklungen und Experimente in den
Mitgliedstaaten und kann durch kooperative Projekte noch weiter verbessert
werden, bei denen zusatzliche Tests zu seiner Validitdt vorgenommen und
Methoden fir die Anwendung konzipiert werden. Genauere Ausflihrungen zu den
potenziellen Einsatzmdglichkeiten des Kompetenzrahmens folgen in Abschnitt 7.

6.1.2. Konzeptioneller Rahmen und potenzielle Einsatzmodglichkeiten

Der Rahmen umfasst drei miteinander verbundene Gruppen von Kompetenz-
beschreibungen. Relevante Begriffe und Konzepte sowie die Frage, welche Rolle
Wissen, Fahigkeiten und personliche Wertvorstellungen der Berater flr diese
Kompetenzen spielen, werden in Abschnitt 5 recht ausfiihrlich behandelt. Nahere
Aussagen zu den potenziellen Einsatzmoéglichkeiten des Kompetenzrahmens
finden sich in Abschnitt 7.

6.1.3. Sprache, Auslegung und Definitionen

Sowohl Ubersetzungs- als auch Auslegungsfragen werden in Abschnitt 5.3.
eingehend behandelt. Die Arbeitsdefinitionen von Kompetenz und Laufbahn-
beratung werden zur besseren Orientierung in diesem Abschnitt noch einmal
unmittelbar vor dem Rahmen angefuhrt.

6.1.4. Kontexte und Bedingungen
Es besteht derzeit in der EU eine Tendenz zur Annaherung der politischen
Konzepte fir lebenslanges Lernen und lebensbegleitende Beratung, jedoch sind
die Bedingungen fir die Erbringung der Beratungsdienste in den einzelnen
Mitgliedstaaten sehr unterschiedlich, spiegeln sie doch die kulturellen und
wirtschaftlichen Traditionen und Hinterlassenschaften wider. Auch die
wirtschaftlichen Rahmenbedingungen und die Arbeitsmarktverhaltnisse in den
Landern sind zu keinem Zeitpunkt gleich und verandern sich zudem im Laufe der
Zeit. Derartige Unterschiede wirken sich nachdrticklich darauf aus, in welcher Art
und Weise die Beratung erfolgt.

Jedes Element des Kompetenzrahmens enthalt Hinweise auf die ,Kontexte
und Bedingungen®, die die Nutzer fur ihre eigene Situation definieren sollten.
Kontextuelle Gesichtspunkte spielen auf nationaler und regionaler Ebene eine
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Rolle, wo sie Uber die verfigbaren nationalen Ressourcen und aktuellen
Arbeitsmarktbedingungen Auskunft geben, und sind auferdem auch fiir die
sektorale Ebene relevant. Unter ,Sektoren“ versteht man in der Laufbahn-
beratung groBtenteils die Einrichtungen, die die Leistung erbringen, wie etwa
Schulen, Berufsbildungseinrichtungen, die o6ffentliche Arbeitsverwaltung, das
Hochschulwesen, die Erwachsenenbildung, Gemeinschaftsprojekte oder Be-
schaftigungsorganisationen. Sie alle verfligen Uber eigene Konzepte und
Verfahren und kénnen auf unterschiedliche Ressourcen zurtickgreifen, wofur der
Bedarf der Ratsuchenden ausschlaggebend ist. ,Sektor® kann jedoch beliebig
definiert werden, sofern sich darin ein spezifischer Komplex von Einflissen auf
die Berater und ihre Klienten manifestiert.

6.2. Der Aufbau des Kompetenzrahmens

Der Kompetenzrahmen fir Laufbahnberater umfasst drei Abschnitte:
Grundkompetenzen, Interaktionskompetenzen gegeniber Klienten und
Unterstitzungskompetenzen.

6.2.1. Grundkompetenzen

Im ersten Abschnitt des Kompetenzrahmens werden die Fahigkeiten,
Fertigkeiten und Kenntnisse beschrieben, die ein Laufbahnberater in seine
gesamte berufliche Tatigkeit einbringen sollte. Diese Beschreibungen beziehen
sich jedoch nicht auf eigenstdndige Tatigkeiten, sondern bezeichnen die
wichtigste Grundlage flr die personlichen Fertigkeiten, Wertvorstellungen und
ethischen Herangehensweisen, die bei allen Tatigkeiten, die mit den Nutzern der
Beratungsdienste oder fir sie durchgefuhrt werden, zur Geltung kommen sollen.
Die Grundkompetenzen sind am engsten mit den Punkten (c) und (d) der
Kompetenzdefinition verknlpft, die bei der Entwicklung dieses Rahmens verwen-
det wurde und nachfolgend nochmals aufgefiihrt wird.

6.2.2. Interaktionskompetenzen gegentiber Klienten
Interaktionskompetenzen betreffen diejenigen Aktionen, die flr die Nutzer der
Dienste sehr wichtig und erkennbar sind. Das sind insbesondere Tatigkeiten, bei
denen die Klienten moglicherweise direkt mit einbezogen sind, etwa durch
Gesprache oder Beteiligung an Gruppen, Uber Kommunikationstechnik oder bei
unterstitztem Zugang zu anderen Diensten und Einrichtungen. Kliententatigkeit
setzt nicht unbedingt den persénlichen Kontakt voraus, und in der Einfiihrung zu
diesem Abschnitt wird dringend empfohlen, grofleres Augenmerk auf die
Unterschiede zu richten, die bei einer mediengestitzten Leistungserbringung aus
der Ferne auftreten.

6.2.3. Unterstitzungskompetenzen

Unterstutzungskompetenzen beschreiben eine Reihe zusatzlicher Tatigkeiten, die
flr die Berater in ihrer Arbeit mit den Klienten eine unerlassliche Hilfe darstellen.
Sie betreffen die Ausgestaltung der angebotenen Leistung, die Befahigung des
Beraters zur Bewaltigung seiner Aufgaben und die Art und Weise, in der der
Berater auf rdumlich und beruflich determinierte Gruppen zugeht.
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6.3. Definition von Kompetenz und Laufbahnberatung

Die bereits in Abschnitt 5.1. angeflihrten Definitionen sollen an dieser Stelle
nochmals wiederholt werden, da sie wichtige Kontextaspekte fir das Verstandnis
und die Anwendung des Kompetenzrahmens darstellen.

6.3.1. Definition der Kompetenz

Fur diese Studie wurde die folgende vierteilige Definition von Kompetenz

verwendet:

(a) kognitive Kompetenz, die den Gebrauch von Theorien/Konzepten
einschlie8t, aber auch implizites Wissen (tacit knowledge), das durch
Erfahrung gewonnen wird;

(b) funktionale Kompetenz (Fertigkeiten, Know-how), die zur Austbung einer
konkreten Tatigkeit erforderlich ist;

(c) personliche Kompetenz, die das Verhalten in einer gegebenen Situation
betrifft;

(d) ethische Kompetenz, die bestimmte persdnliche und berufsethische Werte
umfasst.

6.3.2. Definition der Laufbahnberatung

Bei der Studie wurde auf die Arbeitsdefinition der Laufbahnberatung
zurlckgegriffen, wie sie in der OECD-Studie zum Thema Laufbahnberatung und
Politikgestaltung enthalten ist:

,Laufbahnberatung ist ein Dienstleistungsangebot, das darauf ausgerichtet
ist, Menschen jeden Alters und zu jedem Zeitpunkt ihres Lebens dabei zu
unterstitzen, Bildungs-, Ausbildungs- und Berufsentscheidungen zu treffen und
ihr Berufsleben selbst in die Hand zu nehmen. Laufbahnberatung hilft den
Menschen, sich Uber ihre Zielvorstellungen, Interessen, Qualifikationen und
Fahigkeiten klar zu werden. Sie hilft ihnen, den Arbeitsmarkt und das
Bildungssystem zu verstehen und diese Kenntnisse auf das zu beziehen, was sie
selbst Uber sich wissen. Umfassende Laufbahnberatung will die Betreffenden in
die Lage versetzen, ihre berufliche Tatigkeit und ihre Bildungsaktivitaten zu
planen und entsprechende Entscheidungen zu treffen. Sie erschliel3t Informa-
tionen Uber den Arbeitsmarkt und Uber Bildungsmdglichkeiten, indem sie diese
organisiert, systematisiert und verfigbar macht, wann und wo sie bendtigt
werden.“ (OECD, 2004, S. 19).

6.4. Grundkompetenzen

Die nachfolgend aufgeflihrten Grundkompetenzen betreffen die persénlichen
Fahigkeiten und Werte sowie das ethische Verhalten der die Arbeitsaufgaben
ausfihrenden Person, bezeichnen jedoch keine eigenstandigen Tatigkeiten. Bei
allen Téatigkeiten, die zu den in diesem Kompetenzrahmen aufgefiihrten
Interaktions- und Unterstitzungskompetenzen gehoéren, sollten auch alle
Grundkompetenzen unter Beweis gestellt werden, und zwar in einer Art und
Weise, die dem lokalen Kontext und den damit verbundenen Bedingungen
gerecht wird.
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Die Grundkompetenzen sind besonders wichtig in Bezug auf den dritten und
vierten Aspekt der Kompetenzdefinition, d. h. die persénliche Kompetenz (die
den Umgang mit einer gegebenen Situation betrifft) und die ethische Kompetenz
(die bestimmte personliche und berufsethische Werte umfasst).

Abbildung 2. Der Kompetenzrahmen

1 Grundkompetenzen

1.1 Ethische Praxis

Ermittlung und konkrete Berlcksichtigung der

Fahigkeiten 1.2 |\ erschiedenen Klientenerfordernisse
322 Werte 1.3 Integration von Theorie und Forschung in die Praxis
Beraters 14 | Entwicklung der eigenen Fahigkeiten und Erkennen von

Schwachstellen

1.5 Kommunikations- und Moderationsfahigkeiten

1.6 Informations- und Kommunikationstechnologien

2 Interaktionskompetenzen gegentiber Klienten
2.1 Durchflihrung von Tatigkeiten zur Laufbahngestaltung
2.2 Ermdglichung des Zugangs zu Informationen

Arbeit mit 2.3 Beurteilung und Beféhigung zur Beurteilung

Klienten
Entwicklung und Bereitstellung von Programmen zum
2.4 A
laufbahnorientierten Lernen
2.5 Weiterverweisung und Vertretung des Klienten
2.6 Erleichterung des Eintritts in den Lern- und Arbeitsprozess
3 Unterstlitzungskompetenzen
Verwaltung von Informationsdiensten zu Chancen und
3.1 o >
Méglichkeiten
3.2 Agieren in Netzwerken und Aufbau von Partnerschaften
Systeme 33 Management der eigenen Arbeitsbelastung und Flihrung
und ' von Nutzerunterlagen
Netzwerke

3.4 Erarbeitung von Strategien zur Karriereentwicklung

3.5 Beziehung zu Interessengruppen

3.6 Teilnahme an Forschung und Evaluierung

3.7 Aktualisierung der eigenen Fahigkeiten und Kenntnisse

6.4.1. Kontexte und Bedingungen

Wichtige Fragen zur ethischen Praxis sind unter dieser Uberschrift berlicksichtigt.
Aulerdem muss das ethische Verhalten der Situation angepasst sein, in der der
Laufbahnberater tatig ist. So stellen sich verschiedene Probleme, wenn die
Klienten zur Inanspruchnahme der Beratung verpflichtet sind (beispielsweise als
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Voraussetzung fur den Bezug von Sozialhilfeleistungen) oder eine dritte Partei
eine dominierende Stellung einnimmt (beispielsweise durch Finanzierung). Dabei
sind zumindest die folgenden Aspekte zu berlicksichtigten:

e Die Laufbahnberater kennen die Beschrankungen und Zwange, die bei ihrer
Arbeit auftreten, und berlcksichtigen diese in ihrem persdnlichen Werte-
kanon.

e Sie stellen sicher, dass gegebenenfalls bestehende Bedingungen und
Beschrankungen fur ihre Klienten transparent sind.

Die Bedurfnisse der Klienten sind sehr unterschiedlich und kdnnen im
Einzelfall zu Benachteiligung oder Diskriminierung fuhren. Manche sind fur
andere offensichtlich und werden moglicherweise durch Rechtsvorschriften und
Verhaltenskodizes geregelt. Andere kbnnen aber auch im Verborgenen bestehen
und mit solch komplexen Problemen zusammenhangen wie einer eigenen
Stereotypisierung oder dem ambivalenten Verhaltnis zwischen der eigenen
anerzogenen ethnischen Kultur und der Kultur des Landes, indem sich jemand
aktuell aufhalt. Umgekehrt kénnen manche Klienten durchaus auch Uber
aulRergewOhnliche Fahigkeiten und Talente verfigen. Der Laufbahnberater ist
gefordert, in der jeweiligen Beratungssituation seine Kenntnisse und sein
Verstandnis im héchstmoglichen MalRe zu erweitern und sich standig Gedanken
Uber die eigene Vorgehensweise zu machen.
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Abbildung 3. Kompetenzbereich 1: Grundkompetenzen

1.1 Ethische Praxis

§ie beinhaltet die Kenntnis von Verhaltenskodizes und ethischen Leitlinien,
Uberlegungen zur Anwendung der Standards im Alltag und die Kenntnis der
Rechtsvorschriften.

1.2 Ermittlung und konkrete Berlicksichtigung der verschiedenen
Klientenerfordernisse

Dazu gehoren die Aneignung von Kenntnissen und Klarheit tiber die eigenen
Ansichten zu kulturellen Unterschieden, Diskriminierung und Stereotypisierung. Die
Kenntnis von Rechtsvorschriften zur Chancengleichheit sowie von entsprechenden
Verhaltenskodizes ist wichtig. AuRerdem schliel3t es die Respektierung der
unterschiedlichen Wertvorstellungen und Weltanschauungen anderer ein.

1.3 Integration von Theorie und Forschung in die Praxis

Dies beinhaltet die Durchfihrung von gezielten Ma3nahmen zur Ausgestaltung der
Kenntnisse Uber lebenslange Laufbahnentwicklung, die theoretischen und praktischen
Aspekte der Laufbahnberatung und andere theoretische Bereiche, die fir die
Beratertatigkeit von Belang sind. AuRerdem muss Zugang zu den jingsten
Forschungsergebnissen bestehen und Uber deren Anwendung in der Praxis
nachgedacht werden.

1.4 Entwicklung der eigenen Fahigkeiten und Erkennen von Schwachstellen

Das erfordert einen reflexiven Ansatz bei der Betrachtung der eigenen Fahigkeiten und
Beschrankungen, das Erkennen der fachlichen Grenzen und eine geeignete
Weiterverweisung und Inanspruchnahme von Unterstitzung seitens des
Managements und der Kollegen.

1.5 Kommunikations- und Moderationsfahigkeiten

Kommunikation erfordert eine Reihe von Fahigkeiten, die an verschiedene
Beratungssituationen anzupassen sind: aufmerksames Zuhéren und gute
Beobachtungsgabe; Nachfragen, Sondieren, Unterstiitzen und Infragestellen;
Zusammenfassen und Sichern eines beidseitigen Verstandnisses; Gruppen und
Offentlichkeitsprasentationen; Schreibkompetenz und soziale Kompetenz.

1.6 Informations- und Kommunikationstechnologien

Hierzu gehort die kompetente Nutzung verschiedener Medien: Telefon und
Videokommunikation; E-Mail und Kurznachrichten; Zugang zum Internet fir
Ressourcen und Nutzung des Internets fiir die Interaktion.

6.5. Interaktionskompetenzen gegenuber Klienten

Die sechs Interaktionskompetenzen beschreiben Tatigkeiten, die im direkten
Umgang mit den Nutzern der Beratungsdienste durchgefiihrt werden. Die
Kompetenzbeschreibung bezieht sich in jedem Falle auf die Tatigkeit als solche,
unabhangig vom Ausflihrungsmodus. Sie kann entweder mit Einzelpersonen
oder mit Gruppen und entweder im personlichen Kontakt oder durch
Fernkommunikation (beispielsweise Uber Telefon, Internet oder E-Mail)
vorgenommen werden.

Verschiedene Ausfihrungsmodi erfordern dabei auch eine sehr
differenzierte Anwendung der Kompetenzen:
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e Bei der Erbringung der Dienste fur kleine oder grofle Gruppen muissen

Fahigkeiten anders eingesetzt werden als bei der Arbeit mit Einzelpersonen.
e Die Ubermittlung von Informationen per E-Mail erfordert einen anderen

Sprachgebrauch und andere Kommunikationsfahigkeiten als ein

persoénliches Gesprach.

e Bei einer Telefondiskussion muss starker auf den Tonfall geachtet werden,
da keine visuellen Informationen zur Verfiigung stehen.

Die IKT-Kenntnisse werden anderweitig beschrieben, insbesondere unter
der Agide einschlagiger Bildungs- und Ausbildungseinrichtungen in den meisten
Mitgliedstaaten. Bei der Anwendung dieses Kompetenzrahmens geht es darum,
wie die IKT-Kenntnisse bei der Laufbahnberatung angewandt und mit den daftr
erforderlichen Fahigkeiten integriert werden kénnen. Derartige Uberlegungen
mussen auf nationaler und sektoraler Ebene angestellt werden (siehe auch
frihere Anmerkungen zur Sektordefinition in Abschnitt 6.1.), da die Verfligbarkeit
der IKT-Ausristung und des Zugangs zu geeigneten Online-Ressourcen in den
einzelnen Mitgliedstaaten wie auch in den Sektoren unterschiedlich ist, was sich
naturlich auf die Kompetenzanforderungen an die Berater auswirkt. Dort, wo die
Bereitstellung von Beratungsdiensten Uber IKT-Medien umfassend untersucht
wurde, wie etwa in Finnland, haben sich die verschiedenen Methoden der
Integration als auBerst wichtig herausgestellt. In Anbetracht der umfassenden
Verflgbarkeit von IKT-Systemen in zahlreichen Formaten wird es immer
wichtiger, dass diese sowohl als Ressource wie auch als Kommunikations-
methode verstanden werden. Sie sollten folglich bei der Ausbildung der
Laufbahnberater von Anfang an integriert werden und ebenso in alle Phasen der
Konzipierung, Erbringung und Evaluierung (einschlieBlich Evaluierungs-
methoden) bei der Entwicklung neuer Dienste Eingang finden. Dabei liegt der
Schwerpunkt nicht nur auf dem Einsatz der IKT im direkten Kundenkontakt,
sondern auch beim Umgang mit Arbeitgebern, Eltern, Bildungstragern und
anderen Beteiligten.

Im Zusammenhang mit der Verwendung von IKT wird auch eine Variable in
Bezug auf die Erkennung der verschiedenen Kundenerfordernisse (siehe Ab-
schnitt 6.4. zu Grundkompetenzen) eingefiihrt. Es gibt betrachtliche Unterschiede
zwischen den Kunden, was die Fahigkeiten zur IKT-Anwendung, die Bereitschaft
zur Nutzung dieser Moglichkeiten fur die Karriereplanung und die auf ihre
Praferenzen zugeschnittenen spezifischen Methoden anbetrifft. Der Laufbahn-
beratung kommt unter anderem auch eine erzieherische Aufgabe zu, was
beinhalten kann, dass die Klienten bei der Entwicklung ihrer Fahigkeiten zur
Anwendung von IKT bei der Gestaltung ihres beruflichen Werdeganges
unterstitzt werden, was jedoch keinen zwingenden Charakter haben sollte.

6.5.1. Kontexte und Bedingungen

Jede nachfolgend aufgeflhrte Hauptkompetenz — beispielsweise ,Durchfiihrung
von Tatigkeiten zur Laufbahngestaltung® — ist noch einmal in Teilabschnitte (linke
Spalte) untergliedert, bei denen es sich entweder um Etappen oder optionale
Tatigkeiten in Bezug auf die Hauptkompetenz handelt. Die daneben (rechte
Spalte) aufgefliihrten Aspekte sollen als Beispiele dienen und zum Nachdenken
dariber anregen, welche speziellen ,Kontexte und Bedingungen® flr diese
Kompetenz in dem Land oder dem Sektor zutreffend waren, in dem die
Verwendung des Rahmens vorgesehen ist. Nachdrlcklich ist noch einmal
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festzustellen, dass es sich hierbei nicht um Auflagen handelt; allerdings werden
die Beteiligten bei jeder Anwendung des Rahmens ihre eigenen lokalen oder
sektoralen Aspekte flir diese Spalte aufstellen missen.

Die Kompetenz ,Beurteilung und Befahigung zur Beurteilung” wird in
unterschiedlichen Sektoren auch unterschiedlich angewendet werden (siehe
Diskussion in Abschnitt 5.4.). Einige Formen der psychologischen Beurteilung
unterliegen einer berufsstandischen Regelung, andere Formen, insbesondere die
unterstutzte Selbstbeurteilung, kdnnen uneingeschrankt vorgenommen werden.
In den angewendeten Formen der Beurteilung widerspiegelt sich das Leitbild, an
dem sich die jeweilige Laufbahnberatung orientiert, und oftmals auch die
Tradition des entsprechenden Mitgliedstaates.

Abbildung 4. Kompetenzbereich 2: Interaktionskompetenzen gegentiber
Kunden

2.1 Durchfihrung von Tatigkeiten zur Laufbahngestaltung
Arbeit mit Einzelpersonen oder Gruppen, personlicher Kontakt,
telefonisch oder online

In Betracht zu ziehende Kontexte und

Wichtigste Aufgaben
g 9 Bedingungen

Vertragsabschluss; Vereinbarung des Umfangs
Prifung zur Abgleichung von

Herstellung der Beziehung zu
den Kunden

Nutzererfordernissen und verfiigbaren Diensten
Festlegung von Ablauf und Zeitplan
Abklarung von Erwartungen und Ressourcen

Férderung des
Selbstverstandnisses der
Nutzer

Fahigkeiten und Eignungen

Sondierung der Interessen
Lebensgeschichte; Erfolge und Rickschlage
Anregende Hoffnungen und Angste
Gesundheit und personliche Umstande

Entwicklung der Fahigkeiten
des Nutzers zur Gestaltung
seiner Karriere

Coaching-Techniken
Leistungsverbesserung

Entwicklung der Beschaftigungsfahigkeit
Qualifizierung

Motivation

Moglichkeit des Zugangs zu Menschen und
Ressourcen

Beratung und Vorbilder

Erkundung neuer Perspektiven

Sondierung von Mdéglichkeiten und Entwicklung
von Ildeen

Schnupperangebote und Probeversuche
Schwerpunktthema Wandel

Hohe Erwartungen

Stichproben und Bemiihung um Feedback
Recherchieren von Informationen und Verfahren

Erarbeitung von Strategien und
Planen

MalRnahmeplanung

Strategieentwicklung und Zielfestsetzung
Bestimmung und Uberwindung von Hindernissen
Ermittlung von weiteren Hilfsquellen

Bestehende Kontakte und Netzwerke des
Klienten
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2.2 Ermdéglichung des Zugangs zu Informationen

Arbeit mit Einzelpersonen oder Gruppen, personlicher Kontakt,

telefonisch oder online

Wichtigste Aufgaben

In Betracht zu ziehende Kontexte und
Bedingungen

Bestimmung der
Informationsquellen

Relevante Quellen und Personen:

e Bicher und Publikationen

o Websites und Internetquellen

e Arbeitgeber und Sachverstandige

e Kollegen und Mentoren

Beinhaltet: Bildung, Ausbildung,
Arbeitsmarktinformationen und -trends, soziale
Fragen, Unterstutzungsleistungen und
Anspriche, Freizeit und Freiwilligentatigkeit
Lokal, regional, national, europaisch und global;
Berlcksichtigung der Mobilitat

Eigene Ressourcen und Kontakte des Nutzers

Beurteilung der Fahigkeiten des
Nutzers zur
Informationsverarbeitung

Kenntnisstand, Computerkenntnisse und
Kommunikationsfahigkeiten

Kenntnis und Nutzung von
Klassifikationssystemen

Erleichterung des
Informationszugangs

Auswahl und Empfehlung von Quellen
Unterstitzungsangebote flr Recherchen
Demonstration der Nutzung von Quellen
Entwicklung der informationsverarbeitenden
Fahigkeiten

Auswertung der Informationen

Bewertung der Informationsqualitat
Uberwindung von Stereotypen

Forderung einer
eigenstandigen Auswertung der
Informationen durch den
Klienten

Unterstutzung der Selbsteinschatzung des
Informationsbedarfs

Befahigung des Klienten, persdnliche Motivation
und eigene Wertvorstellungen unter
Berucksichtigung der Informationen zu den
bestehenden Méglichkeiten einzuschatzen

2.3 Beurteilung und Befahigung zur Beurteilung
Arbeit mit Einzelpersonen oder Gruppen, personlicher Kontakt,

telefonisch oder online

Wichtigste Aufgaben

In Betracht zu ziehende Kontexte und
Bedingungen

Abklarung und gemeinsame
Feststellung der Notwendigkeit
von Beurteilungen

Spezifischer Beurteilungsbedarf, z. B.
Beurteilung von Interessen, Sprachkompetenz,
Fahigkeiten

Beurteilungsmethoden

Unterstutzung der
Selbstbeurteilung

Lifelines (etwa: Kontakte zu lebenswichtigen
Personen), Checklisten und
Bestandsaufnahmen
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Vornahme einer formalen
Beurteilung

Psychologische Tests:

e Lernschwierigkeiten; Eignungs- und
Fahigkeitstests

e Gruppe oder individuell; standardisiert;
Selbstauskunft

Normen, Profile und Berichte

Zuverlassigkeit und Validitat der Beurteilung

Gewahrleistung des Verstandnisses der

Beurteilungsergebnisse

Folgen und Relevanz fur die Plane und

Strategien des Nutzers

Informelle Beurteilung und
Sondierung von Optionen

Prifung vergangener Lerntatigkeiten und
Erfahrungen

Feststellung von Fahigkeiten, Kenntnissen und
sonstigen erreichten Ergebnissen

Ermittlung von Mdéglichkeiten zum Aufbau auf
bestehenden Kompetenzen, insbesondere
durch den Zugang zur Anerkennung von
Erfahrungslernen (APEL)

2.4 Entwicklung und Bereitstellung von Programmen zum
laufbahnorientierten Lernen
Arbeit mit Einzelpersonen oder Gruppen, personlicher Kontakt,

telefonisch oder online

Wichtigste Aufgaben

In Betracht zu ziehende Kontexte und
Bedingungen

Gestaltung von Programmen
entsprechend dem
festgestellten Bedarf

Eventuelle Beteiligung der Nutzer an der
Gestaltung

Auf die Merkmale und Situationen der Nutzer
zugeschnittene Methoden und Materialien
Programminhalt

Zusammenkunfte und
Tatigkeiten zur
Leistungserbringung

Lern- und Lehrstile
Zugang zu Ausristungen und Ressourcen
Arten der Beteiligung und Kommunikation

Uberprifung und Bewertung
der Programme zum
laufbahnorientierten Lernen

Erfolgskontrolle und Vornahme von
Veranderungen

Gewinnung, Analyse und Nutzung von
Feedback

2.5 Weiterverweisung und Beratung
Arbeit mit Einzelpersonen oder Gruppen, personlicher Kontakt,

telefonisch oder online

Wichtigste Aufgaben

In Betracht zu ziehende Kontexte und
Bedingungen

Einverstandnis Uber die
Notwendigkeit der
Einbeziehung anderer

Feststellung der Notwendigkeit einer
Weiterverweisung

Erkennen der eigenen fachlichen Grenzen
Mégliche Mentoren und Vorbilder

Sicherung der Bereitschaft und
Fahigkeit zur Inanspruchnahme
von Weiterverweisungen

Vertrauen und Motivation

Emotionale Akzeptanz der Notwendigkeit (z. B.
bei Suchtbehandlung)
Kommunikationsfahigkeiten

Selbstauskunft

Auskunft ber den externen Ansprechpartner
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Sicherung der Kenntnis der aktuellen

Foérderung der Kontakte mit Einzelneiten
9 Im Bedarfsfalle Herstellung neuer Kontakte zur
anderen . .
Weiterverweisung

Vorstellung und Einfihrung

Vertretung der Nutzer und Verhandlung in ihrem

Vertretung oder Unterstiitzung | Auftrag
der Vertretung Unterstitzung der Vorbereitung einer

Selbstvertretung

2.6 Erleichterung des Eintritts in den Lern- und Arbeitsprozess
Arbeit mit Einzelpersonen oder Gruppen, personlicher Kontakt,
telefonisch oder online

In Betracht zu ziehende Kontexte und

Wichtigste Aufgaben Bedingungen

Spektrum an Mdglichkeiten: lokal, regional,

national, europaisch und global:

Beschaftigung

e Ausbildung

e Freiwillige und gemeinnutzige Arbeit

o Praktika und Hospitationen;
Schnupperpraktika und Entsendungen

Entscheidungsstrategien

Netzwerke

Initiativbewerbungen

Informelle und formelle Ansatze

Abstimmung Uber die
Vermittlungsoptionen

Lebenslauf; Bewerbungsbogen; Anschreiben
Papierform und elektronisch

Gestaltung entsprechend den konkreten
Erfordernissen

Beratung zur Aufbereitung der
personlichen Informationen bei
einer Bewerbung

Befragungstechnik

Kenntnis der Auswahlverfahren
Unterstlitzung der Bewerbung Coaching und Rollenspiel
Angemessenes Verhalten in Arbeits- und

Lernsituationen
Forderung des Nachbereitung und konstruktives Feedback
Erfahrungslernens Weiterbetreuung

6.6. Unterstutzungskompetenzen

Die sieben Unterstlitzungskompetenzen bezeichnen diejenigen unterstiitzenden
MaRnahmen, ohne die eine Interaktion mit den Klienten auf hohem Niveau nicht
moglich ist. Die einzelnen Tatigkeiten kdnnen in manchen Landern weitest-
gehend zentralisiert sein (wie etwa die Erarbeitung und Verbreitung von
Systemen und Materialien zur Berufsinformation). In einigen Sektoren bzw. bei
einigen Diensten ist es mdglich, dass die Tatigkeiten einzelnen Teammitgliedern
Ubertragen werden, die sie dann im Auftrage des Teams ausflihren. Andere
Tatigkeiten wiederum, wie etwa die ,Aktualisierung der eigenen Fahigkeiten und
Kenntnisse®, werden immer individuell auszufiihren sein.
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Auch in diesem Abschnitt sind die Hauptkompetenzen — beispielsweise
Lverwaltung von Informationsdiensten zu Chancen und Médglichkeiten“ — noch
einmal in Teilabschnitte (linke Spalte) untergliedert, bei denen es sich entweder
um Etappen oder Zusatztatigkeiten in Bezug auf die Hauptkompetenz handelt.
Die daneben (rechte Spalte) aufgefihrten Aspekte sollen als Beispiele dienen
und zum Nachdenken dariber anregen, welche speziellen ,Kontexte und
Bedingungen® fir diese Kompetenz in dem Land oder dem Sektor zutreffend
waren, in dem die Verwendung des Rahmens vorgesehen ist. Auch hier gilt wie
im vorangegangenen Abschnitt, dass es sich dabei nicht um Auflagen handelt;
allerdings werden die Beteiligten bei jeder Anwendung des Rahmens ihre
eigenen lokalen oder sektoralen Aspekte fiir diese Spalte aufstellen missen.

Die Strategien und Verfahren der Einrichtungen, die Laufbahnberater
beschaftigen, werden sich auf die Interpretation der Unterstlitzungskompetenzen
auswirken. Zum Beispiel
(@) kénnen Aspekte des Zeitmanagements und die Anforderungen an

Klientenunterlagen durch die Politik der Einrichtung bestimmt werden,;

(b) kann die Aktualisierung der Fahigkeiten und Kenntnisse groftenteils im
Rahmen der von der Einrichtung verfolgten Personalentwicklungsstrategie
erfolgen;

(c) konnen Informationsfachleute die Informationsdienste der Einrichtung
aufbauen und verwalten;

(d) haben einige Laufbahnberater unter Umstédnden nur geringe Moglichkeiten
zur ,Teilnahme an Forschung und Evaluierung®“. Einrichtungsinterne und
zeitliche Zwange konnen hier zu Einschrankungen flihren, so dass daflr
kein Raum mehr bleibt.

Abbildung 5. Kompetenzbereich 3 — Unterstitzungskompetenzen

3.1 Verwaltung von Informationsdiensten zu Chancen und Mdglichkeiten

In Betracht zu ziehende Kontexte und

Wichtigste Aufgaben Bedingungen

Erfordernisse sowohl der Leistungsanbieter als
auch der Nutzer

Lokal, national und international:

o Beschaftigung und Arbeitsmarkt
Unternehmertum

Bildung und Ausbildung

Freiwillige und gemeinnitzige Arbeit
Soziale Fragen und Betreuung
Reisetatigkeit

Finanzierungsquellen

. Unterstitzungsleistungen und Ansprtiche
Formate und Ressourcen

Ermittlung der fur Malnahmen zur
Karriereentwicklung notwendigen
Informationen

Kostenlose und kostenpflichtige Publikationen
und Dienstleistungen

Copyright

Papierform, Internet und
Anschauungsmaterialien

Erarbeiten und Abfassen von Informationen, die
auf die lokalen Erfordernisse zugeschnitten sind

Beschaffung und Aufarbeitung von
Informationsmaterialien
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Klassifizierung und Aufbewahrung
der Materialien

Leichter Zugangs
Geeignete Klassifikationssysteme
Speicher und Zugriffsmedien

Uberpriifung und Aktualisierung der
Informationen

Kriterien fur Aktualitat und Relevanz

3.2 Agieren in Netzwerken und Aufbau von Partnerschaften

Wichtigste Aufgaben

In Betracht zu ziehende Kontexte und
Bedingungen

Ermittlung der flir das Tatigkeitsprofil
relevanten Netzwerke

Fachliche und beschaftigungsorientierte
Kontakte

Kontakte in Bildung und Ausbildung
Unterstlitzung in sozialen und persoénlichen
Fragen

Ermittlung potenzieller Partner

Informationsaustausch mit
Mitgliedern des Netzwerkes

Detailgenauigkeit
Genauigkeit und Aktualitat der Informationen
Vertraulichkeit

3.3 Management der eigenen Arbeitsbelastung und Fithrung von

Nutzerunterlagen

Wichtigste Aufgaben

In Betracht zu ziehende Kontexte und
Bedingungen

Schaffung und Fihrung von
Nutzerunterlagen

Formate und Gestaltung

Einbeziehung der Nutzer in die Fuhrung der
Unterlagen

Nutzung der Unterlagen bei
Weiterverweisungen

Vertraulichkeit

Gesetzliche Vorschriften

Verwendung der Unterlagen zur
Erzielung weiterer Fortschritte

Vorhandene Nutzerinformationen

Aktionsplane und Plane fir die persdnliche
Entwicklung

Verweisung auf interne und externe Unterlagen

Vorrangige Nutzung eigener Zeit und
Ressourcen

Zeitmanagement

Finanzielle Ressourcen

Gesetzliche Vorschriften
Einrichtungsspezifische Strategien und
Verfahren

3.4 Erarbeitung und Umsetzung von Strategien zur Karriereentwicklung

Wichtigste Aufgaben

In Betracht zu ziehende Kontexte und
Bedingungen

Erkennung der Erfordernisse der
Zielpopulation

Demografische Informationen

Soziale und wirtschaftliche Merkmale und
Gegebenheiten

Formen des Kontakts mit den Klienten

Festlegung von Zielen, Aufgaben
und Vermittlungsmethoden fir
KarriereentwicklungsmafRnahmen

Formulierung der Ziele
Zeitlicher Rahmen
Finanzierung und Ressourcen
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Eigener Beitrag

Vor Ort oder an externen Standorten
Aufgaben von anderen Fachleuten und
Praktikern

Einsatz von Spezialisten
AuRenkontakte

Absprache ber Aufgaben und
Verantwortlichkeiten bei der
Vermittlung

Schaffung von Ausbildungs- und

Entwicklungsméglichkeiten fiir Ermittlung des Ausbildungsbedarfs

Coaching und Beratung

Beratungsakteure

Auf die Erfordernisse der Nutzer zugeschnittene
Bereitstellung von Formate
nutzerspezifischen Materialien Verstandlichkeit von Sprache und Inhalt

Aktualitat der Informationen

Feedback-Methoden

Uberprifung, Bewertung und Analyse des Feedbacks

Modifizierung Vornahme von Verbesserungen
Unterstltzung einer Modelle zur Qualitatssicherung
Qualitatssicherungsstrategie Relevante Qualitatsstandards

3.5 Beziehung zu Interessengruppen

In Betracht zu ziehende Kontexte und

Wichtigste Aufgaben Bedingungen

Staatliche und politische Gremien
Finanzierungsquellen
Interessenvertreter der Nutzer
Arbeitgeber

Bildungsanbieter

Bildungsstatten

Feststellung der Interessengruppen

Kommunikation und Berichte

Entwicklung und Pflege von Bereiche von gemeinsamem Interesse
Beziehungen zu Interessengruppen | Bewertung und Feedback von den
Interessengruppen

3.6 Teilnahme an Forschung und Evaluierung

In Betracht zu ziehende Kontexte und

Wichtigste Aufgaben Bedingungen

Forschungsmethodik und -methoden
Verfahren der Datenerhebung
Entwicklung von Kenntnissen Uber Analyse qualitativer und quantitativer
Forschungsmethoden Informationen

Nutzung von Forschungsliteratur
Forschungsethik

Einverstandnis aller Parteien
Durchfiihrung von Forschungs oder | Einholung der Meinungen von Klienten
Evaluierungsprojekten Beteiligung von Interessengruppen
Finanzierung

Methoden der Prasentation
Methoden der Verbreitung
Integration der Ergebnisse in der Praxis

Interpretation, Prasentation und
Nutzung der Ergebnisse
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3.7 Aktualisierung der eigenen Fahigkeiten und Kenntnisse

Wichtigste Aufgaben

In Betracht zu ziehende Kontexte und
Bedingungen

Nachdenken Uber die praktischen
Gegebenheiten und Planung von
Weiterbildungsaktivitaten

Kenntnisse, Fahigkeiten und Einstellungen
Aktuelle und sich verandernde Téatigkeitsprofile
Aktuelles und sich veranderndes
wirtschaftliches, soziales und politisches Umfeld
Interaktion mit Kollegen und anderen Fachleuten
Selbstevaluierung

Teilnahme an
Weiterbildungsmaflinahmen

Workshops und Konferenzen

Offiziell anerkannte Kurse

Kollegiales Lernen

Selbststudium und selbstreguliertes Lernen

Anwendung neuer Kenntnisse bei
der Erfullung der Arbeitsaufgaben

Unterstutzung durch Manager und Kollegen
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/. Anwendung des
Kompetenzrahmens

7.1. Nutzerspezifische Anpassung des Rahmens

Der vorliegende Kompetenzrahmen wurde auf europaischer Ebene entwickelt. Er
beschreibt daher die Hauptaufgaben, die in jedem Land im Rahmen eines
Laufbahnberatungssystems zu realisieren sind, schreibt jedoch nicht vor, von
welchen Einrichtungen diese Dienste angeboten werden sollten. Vorziige und
Nachteile verschiedener Modelle wurden an anderer Stelle untersucht (Cedefop,
Sultana, 2004; Sultana, 2003, 2006; OECD, 2004; Sultana und Watts, 2005). Die
verschiedenen Erfordernisse der Bevoélkerung im Zusammenhang mit der
Gestaltung der beruflichen Laufbahn, wie sie in der EntschlieBung des Rates der
Europaischen Union (2004) dargestellt wurden, kénnen aber wahrscheinlich
Uberall in Europa nur befriedigt werden, wenn alle 19 Kompetenzen, die diesen
Rahmen ausmachen, entsprechende Bertcksichtigung finden. Einige davon
mussen zweifellos in allen anbietenden Einrichtungen vorhanden sein, wie etwa
die Interaktionskompetenz ,Durchfiihrung von Tatigkeiten zur Laufbahn-
gestaltung®, um nur ein Beispiel zu nennen. Die Kompetenz ,Erleichterung des
Eintritts in den Lern- und Arbeitsprozess® hingegen dirfte nicht far alle
Konstellationen von Belang sein.

Eine weitere nutzerspezifische Anpassung erfordert der Rahmen in Bezug
auf ,In Betracht zu ziehende Kontexte und Bedingungen® (rechte Spalte bei
jedem Element). Die hier vorgenommenen Eintrdge sollen eine Vorstellung von
der Vielfalt der Aspekte vermitteln, die eventuell in Betracht gezogen werden
mussen. Verfugbare Ressourcen, kulturelle und sektorale Bedingungen wie auch
geltende Standards und Kodizes missen allesamt an dieser Stelle ihren
Niederschlag finden, und zwar in der fur die Situation und die Art der
vorgeschlagenen Anwendung geeigneten Art und Weise.

7.2. Der Kompetenzrahmen und Qualifikationssysteme

In den vorangegangenen Abschnitten dieses Berichts wurde deutlich, dass in
verstarktem MaRe auf postgradualer und Master-Ebene eine fachspezifische
Ausbildung fiir Laufbahnberater entwickelt wird, und zwar sowohl als Vollzeit wie
auch als Teilzeitausbildung. In den meisten Landern gibt es aulerdem
Ausbildungsangebote auf niedrigeren Ebenen, wie etwa institutionalisierte
Vollzeit und Teilzeitkurse sowie berufsbegleitende und am Arbeitsplatz angebo-
tene MalRnahmen. In vielen Landern sind Lehrer und Ausbilder in allen Zyklen
der Hochschulbildung (EQR-Niveau 6 bis 8) tatig und engagieren sich auf
niedrigerer Ebene in der berufsbegleitenden Ausbildung. In Abschnitt 3.1. wird
naher darauf eingegangen, dass im Rahmen der Ausbildung ein fachspezifischer
Studienplan abgedeckt werden muss, und es wird fur ein ausreichend hohes
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Niveau des akademischen Abschlusses von Fachkraften in der
Laufbahnberatung pladiert.

Der vorliegende Kompetenzrahmen kann auf verschiedene Art und Weise
bei der Planung und Entwicklung von Ausbildungskursen auf allen Ebenen
eingesetzt werden. Er ware moglicherweise eine gemeinsame Grundlage fur den
Dialog zwischen den politischen  Entscheidungstragern (die die
Beratungsangebote in ihrem jeweiligen Zustandigkeitsbereich planen) und den
Ausbildern (die geeignete Ausbildungsmdglichkeiten flur diejenigen anbieten
sollen, die die geplanten Dienstleistungen erbringen werden). McCarthy (2004)
verweist auf das Fehlen eines solchen Dialogs, der durch einen einheitlichen
Rahmen mit den Aufgaben der Laufbahnberatung geférdert werden kann, wobei
ausreichend Spielraum vorhanden sein muss, um Kontexte und Bedingungen fur
eine kompetente Vorgehensweise in spezifischen Umstanden zu ermitteln.

Werden dartiber hinaus noch andere wichtige Akteure wie die Berufs-
verbande der Laufbahnberater einbezogen, kénnen mit Hilfe des Kompetenz-
rahmens die im Handbuch fir politisch Verantwortliche aufgefihrten politischen
Aufgaben in Angriff genommen werden (OECD und Europdische Kommission,
2004). Es heil’t in dieser Publikation, dass es ,keine mehrstufigen und inte-
grierten Ausbildungswege [gibt], die es Beratungskraften ermoéglichen wirden,
sich von Nicht-Experten zu Experten zu entwickeln® (S. 51). AuRRerdem wird
festgestellt, dass zahlreiche Ausbildungen nicht geeignet sind, um das fur die
Tatigkeit erforderliche Wissen und die noétigen Fertigkeiten zu vermitteln,
andererseits jedoch ,nur eine Minderheit der Klienten/innen eine vertiefte beruf-
liche Intervention und psychologische Beratung® bendtigt, wie sie nur durch eine
ldngere Qualifizierung erworben werden kdnnen, die — in einigen Landern — zu
stark betont wird. Der Kompetenzrahmen kann als einheitliche Bezugsgrundlage
fur die Ausbildung auf allen Ebenen dienen, was die berufsbegleitende
Ausbildung und Weiterbildung einschlief3t.

Der Rahmen ist schwerpunktmallig auf die inhaltliche Erfassung
ausgerichtet, das Niveau spielt keine Rolle. Werden neue Kurse entwickelt oder
bestehende Uberarbeitet, sollte ein externer Malistab als BezugsgroRe fiur die
Beurteilung der Erfassungsbereiche dieser Kurse vorhanden sein. Teilnehmer
der am Anfang dieses Berichts erlduterten Studie zu Qualifikationen und Aus-
bildung in der Laufbahnberatung geben an, dass sie zu diesem Zwecke andere
Kompetenzrahmen verwendet haben, wie etwa den der Internationalen Vereini-
gung fir Bildungs- und Berufsberatung (IVBBB). Ein einheitlicher europaischer
Kompetenzrahmen kann diese Tatigkeit unterstitzen, wobei er von besonderem
Wert ist, wenn beispielsweise bei Ausbildungsentwicklungen im Rahmen von EU-
finanzierten transnationalen Projekten ein einheitliches Referenzinstrument zur
Verfligung steht.

Die Frage des Niveaus muss im Zusammenhang mit den Anforderungen an
spezifische Tatigkeitsprofile und Aufgaben gesehen werden, wobei hier die
Vermittlung normalerweise im Rahmen eines Teams und haufig auch eines
breiter angelegten Leistungsnetzwerkes erfolgt. Laien und paraprofessionelle
Mitarbeiter spielen in Beratungsteams durchaus eine Rolle, sollten jedoch fir ihre
Aufgaben hinreichend geschult werden, und zwar innerhalb eines Rahmens, der
Interessenten ein entsprechendes Vorwartskommen ermdglicht. Der Europaische
Qualifikationsrahmen, der Kopenhagen-Prozess (Berufsbildung) und der Bologna-
Prozess (Hochschulbildung) liefern die Rahmen und die allgemeinen
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Deskriptoren fiir jede Stufe der Berufsbildung und der Hochschulbildung auf der
Grundlage von Lernergebnissen und Kompetenzen. Durch die Erarbeitung
nationaler Qualifikationsrahmen (bis 2010) werden die Strukturen vervollstandigt,
auf deren Grundlage ,integrierte Ausbildungswege® moglich werden. Auf den
Stellenwert von qualifizierten Laufbahnberatern und verteilten Beratungsnetzen
wird in Abschnitt 1.5. naher eingegangen. Es bleibt den Mitgliedstaaten
Uberlassen, die Leistungserbringung so zu gestalten, dass den nationalen
Erfordernissen und Umstanden am besten entsprochen wird, und eine geeignete
Struktur fir die Ausbildung des Beratungspersonals zu finden, das die
Schlisselressource bei der Leistungserbringung darstellt.

7.3. Weitere potenzielle Einsatzmaoglichkeiten
des Kompetenzrahmens

Der Rahmen kann eine wichtige Rolle bei der Gestaltung der Ausbildungs-
angebote spielen, ist jedoch auch noch fir andere Zwecke einsetzbar. Die hier
angefiihrten Mdoglichkeiten sind dabei den jeweiligen Initiatoren des Einsatzes
zugeordnet.

7.3.1. Einrichtungen mit Angeboten fir eine Laufbahnberatung

Bildungs- und Berufsberatung wird von vielen unterschiedlichen Einrichtungen

angeboten, darunter Offentlichen Behdrden (national und regional), Schulen und

anderen Bildungseinrichtungen, einigen privaten Organisationen sowie gemein-
wesenorientierten und gemeinnltzigen Gruppen. Jede Einrichtung verfolgt
natlrlich ganz eigene strategische Ziele, die sich auf die potenziellen Nutzer-
gruppen auswirken, denen die jeweiligen Dienste angeboten werden. Bei einigen

Einrichtungen stellt die Laufbahnberatung die Haupttatigkeit dar, wahrend sie bei

anderen nur einen kleinen Teil des Leistungsspektrums ausmacht. Aufgrund

dieser Unterschiede ist es besonders wichtig, dass jede Einrichtung genauestens
pruft, wie sie den Kompetenzrahmen zur Verbesserung ihrer konkreten Leis-
tungserbringung einsetzen kann.

Die betreffenden Einrichtungen sind in der Regel Arbeit oder Auftraggeber
der Laufbahnberater. Der Kompetenzrahmen kdnnte folgendermalien eingesetzt
werden:

(a) Entscheidung daruber, welches Element des Rahmens den Nutzern offeriert
werden sollte; und damit im Zusammenhang die Ermittlung von Md&glich-
keiten, wie den Nutzern der Zugang zu Diensten geboten werden kann, die
die Einrichtung selbst nicht anbietet;

(b) Festlegung und Dokumentierung der Bedingungen und Standards fir die
angebotenen Dienste. Das hat Auswirkungen auf die Art und Weise, in der
die Dienste potenziellen Nutzern erlautert und bekanntgemacht werden, wie
auch auf die fir das Personal geltenden Leistungsstandards und moglicher-
weise auch auf die Einstellungs- und Auswahlverfahren (siehe Ab-
schnitt 5.5.);

(c) Anpassung der Mitarbeiterprofile an die verschiedenen Tatigkeiten, so dass
die Aufgaben eines jeden Mitarbeiters genau festgelegt sind;
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(d) Verwendung von Standards, die (wie unter (b) oben) fiir eine Reihe von
Personalentwicklungsfunktionen festgelegt werden, wie etwa Mitarbeiter-
gesprache, Ermittlung des Ausbildungsbedarfs, Mdglichkeiten der berufli-
chen Weiterbildung und Forderung von Lerngruppen unter den Mitarbeitern;

(e) Entwicklung eines Rahmens fir die Anerkennung von Erfahrungslernen
(APEL) bei den Mitarbeitern (siehe auch Fallstudie zu Danemark in
Abschnitt 4.3.);

(f) Unterstutzung bei der Beurteilung der Dienste, einschliel3lich der damit
verbundenen Methoden zur Einholung von Feedback von den Nutzern.

7.3.2. Berufsverbande der Laufbahnberater

Berufsverbande der Laufbahnberater gibt es bereits in vielen Landern. Dort, wo

die Laufbahnberatung erst jetzt immer mehr zu einer anerkannten beruflichen

Tatigkeit wird, sind sie im Entstehen begriffen. In einigen Landern, in denen sie

bereits eine lange Tradition hat, bestehen mehrere dieser Verbande und sind auf

die verschiedenen Sektoren der Beratungsbranche ausgerichtet.
Berufsverbande kdnnen den Kompetenzrahmen sowohl fur ihre eigenen

Mitglieder als auch fiir die Zusammenarbeit untereinander einsetzen:

(@) Meinungsbildung und éffentliche AuBerung dazu, welche Dienste in ihrem
Land oder Sektor angeboten werden sollten;

(b) Darlegung aus fachlicher Sicht, welche Standards und Bedingungen flr die
berufliche Praxis gelten sollten;

(c) Organisierung einer relevanten Ausbildung fir ihre Mitglieder bzw.
Ermdglichung des Zugangs zu einer solchen Ausbildung;

(d) Schaffung eines Bewertungsrahmens als Grundlage flir ein System der
Mitgliederzulassung und/oder der Berufszulassung;

(e) Angleichung der Qualifikationsanforderungen, um den einzelnen Beratern
den Wechsel zwischen den Sektoren zu erleichtern.

7.3.3. Laufbahnberater

Der Rahmen orientiert in sehr starkem Male darauf, dass die Berater ihre eigene

Praxis entwickeln. Er kann folgendermalen verwendet werden:

(a) als Instrument zur Selbstbeurteilung;

(b) als Grundlage fir gemeinsame MalRnahmen mit Kollegen zur Férderung der
beruflichen Entwicklung.

7.3.4. Politische Entscheidungstrager

In der OECD-Studie (2004) wurden verschiedene politische Aufgaben genannt,
die die Lander durch die Bereitstellung von Laufbahnberatungsdiensten real-
isieren wollen. Sie reichen von einer umfassenden Unterstltzung der Strategien
fur lebenslanges Lernen und der Entwicklung der Humanressourcen bis hin zu
spezifischeren Zielsetzungen, wie etwa die Verbesserung der Orientierungshilfe
durch die Bereitstellung von immer starker individualisierten und diversifizierten
Bildungsprogrammen. In einigen Landern wurden spezifische Zielgruppen be-
stimmt, wie beispielsweise Menschen mit einem geringen Bildungs- und Qualifi-
kationsniveau, wohingegen fir den Beratungsbedarf von Arbeitslosen in allen
Landern entsprechende Regelungen getroffen wurden. Die Bildungs- und Berufs-
beratung kann dazu beitragen, die Abbruchquoten bei Lernprogrammen zu
verringern, den Einstieg in den Arbeitsmarkt zu erleichtern und die
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Aufstiegsmdglichkeiten zu verbessern. Entsprechend den politischen Zielen fiir
Europa erkannten einige Lander das mit der Laufbahnberatung verbundene
Potenzial zur Erhéhung der Mobilitat — sei es raumlich zwischen Regionen und
Mitgliedstaaten, sei es durch Beférderung und Weiterentwicklung innerhalb der
Hierarchien oder durch Quereinstieg, vor allem wenn sich durch Struktur-
veranderungen auf dem Arbeitsmarkt eine Verlagerung von qualifizierten

Arbeitskraften aus schrumpfenden Beschaftigungssektoren in Bereiche mit Ar-

beitskraftebedarf notwendig macht.

Die politischen Entscheidungstrager muissen sicherstellen, dass fir die
Bewaltigung der strategischen Zielsetzungen geeignete Laufbahnberatungs-
dienste zur Verfiigung stehen und diese auch Zugang zu den bendétigten Res-
sourcen und Netzwerken haben. In ihrer strategischen Arbeit kdénnen die
politischen Entscheidungstrager in vielerlei Hinsicht auf den Kompetenzrahmen
zurlckgreifen:

(@) Planung und Uberpriifung der Angebote in der Laufbahnberatung und
Sicherung der notwendigen Voraussetzungen fur die Realisierung der spezi-
fischen strategischen Ziele;

(b) Festlegung des Leistungsangebots der einzelnen Beratungseinrichtungen
und Forderung der Netzwerkarbeit zwischen den Einrichtungen, um den
Erfordernissen spezifischer Teile der Bevolkerung gerecht zu werden;

(c) Entwicklung ihrer Bewertungsplane zur Beurteilung der Gesamteffizienz der
Dienste;

(d) Planung der Ausbildungswege flir Laufbahnberater;

(e) Diskussionen mit Lehrern, Ausbildern und Arbeitgebern von Beratern zur
Vereinbarung gemeinsamer Zielvorgaben fir Beraterkompetenz.
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8. Mogliche Vorgehensweisen

8.1. Ausbildung als Schwerpunkt

In der OECD-Studie zum Thema Laufbahnberatung und Politikgestaltung (2004)
wird den politischen Entscheidungstragern ein Fragenkatalog vorgelegt, der
Anlage und Ausfiihrung von Laufbahnberatungsleistungen fir die Bevdlkerung
des jeweiligen Landes auf allen Stufen der Pflichtschulbildung Uber das
Erwerbsleben bis hin zum Ruhestandsalter betrifft. Dabei wird betont, dass es
wohl kein allgemeingultiges System fur alle Lander gibt und dass politisches
Engagement bei der Ausgestaltung nationaler Dienste zur Erfullung nationaler
Anforderungen und Prioritaten notwendig ist. Allerdings gelangt die Studie auch
zu dem Schluss, dass im Laufbahnberatungswesen jedes Landes auch speziell
fur diese Tatigkeit ausgebildete Fachkrafte ihren Platz haben:

.Diese Argumente flr die Durchfihrung der Laufbahnberatung durch
spezielle Fachleute und spezielle Laufbahnberatungsdienste werden auch
dadurch untermauert, dass die politischen Entscheidungstrager ... angehalten
sind, im Rahmen des Prozesses einer Prazisierung von Angebot und Nachfrage
fur transparentere und profiliertere Laufbahnberatungsdienste zu sorgen®
(OECD, 2004, S. 146).

Der vorliegende Bericht befasst sich mit der Notwendigkeit, die
Qualifikationen und Kompetenzen herauszuarbeiten, die vom entsprechenden
Fachpersonal, von Personen mit unterstitzendem (paraprofessionellem)
Aufgabenprofil und von Personen, die Laufbahnberatungsleistungen im Rahmen
einer anderen beruflichen Hauptfunktion erbringen, benétigt werden. Damit eine
qualitativ hochwertige Beratung gesichert ist, missen Ausbildungs- und
Qualifikationssysteme geschaffen werden, die auf die konkreten Erfordernisse
der einzelnen Laufbahnberater eingehen und sich an die Bologna und Lissabon-
Strategien fur die Schaffung von Qualifikationswegen halten, die den beruflichen
Aufstieg fordern und zugleich den Seiteneinstieg und die rdumliche Mobilitat
erleichtern. Der Wert vernetzter und verteilter Beratungssysteme, die neben den
spezialisierten Diensten bestehen, wird anerkannt. Von qualifizierten Lauf-
bahnberatern werden dabei zusatzliche Fertigkeiten fir die Unterstitzung und
Ausstattung derartiger Systeme verlangt, und es sind vielfaltige Ausbildungs-
moglichkeiten erforderlich, um einen breit gefacherten Stamm von Mitarbeitern
heranzubilden.

Ausbildung, Qualifikationen und Kompetenzen des Personals auf allen
Ebenen sind maRgeblich fur die Sicherung der Qualitat der Berufsberatung. In
einem anderen Berufsfeld, und zwar bei den Lehrern, wurde die Bedeutung von
Ausbildung und Qualifikationen in den Gemeinsamen européischen Grundsétzen
flir Kompetenzen und Qualifikationen von Lehrkréften (Europaische Kommission,
2005a) anerkannt. Ein entsprechendes Dokument fir den Berufsstand des
Laufbahnberaters kénnte ebenfalls Impulse flr weitere MaRnahmen vermitteln.
Dabei kénnten sogar ahnliche Schlisselkompetenzen wie bei den Lehrkraften
eine Rolle spielen, die folgendermallen ausgewiesen wurden: mit anderen
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Menschen arbeiten, mit Information, Technologie und Wissen umgehen sowie
mit und in der Gesellschaft tatig werden. Die Grundsatze fir die Laufbahn-
beratungspraxis sollten sich eng an die Prinzipien anlehnen, die in der
EntschlieBung des Rates liber den Ausbau der Politiken, Systeme und Praktiken
auf dem Gebiet der lebensbegleitenden Beratung in Europa (Rat der
Europaischen Union, 2004) dargelegt sind. Wie bei dem Dokument zu den
Lehrkraften sollten klare Empfehlungen an die nationalen und regionalen
politischen Entscheidungstrager gegeben werden.

Im vorliegenden Bericht wird festgestellt, dass in einigen Landern Aus-
bildung und Qualifizierung das einzige derzeit vorhandene nennenswerte
Qualitatssicherungsverfahren sind. In einigen Fallen jedoch kann die Beteiligung
an Ausbildungsangeboten, vor allem berufsbegleitenden Fortbildungsangeboten,
dem jeweiligen Mitarbeiter selbst Uberlassen sein, ohne dass sie Teil eines
systematischen Prozesses zur Aufrechterhaltung der Fertigkeiten und Kompe-
tenzen aller entsprechend Tatigen darstellt. In der OECD-Studie (2004) wird
empfohlen, dass Entscheidungstréager ,... enger mit Laufbahnberatern
zusammenarbeiten sollten, um die Art der bei der Erstausbildung und Fortbildung
zu erlangenden Qualifikationen zu formulieren...” (S. 149). McCarthy (2004)
betonte die Notwendigkeit eines verstarkten Dialogs zwischen politischen
Entscheidungstragern und Ausbildungseinrichtung, um sicherzustellen, dass die
Ausbildungssysteme und der Inhalt von Ausbildungsangeboten den politischen
Prioritaten entsprechen.

Ein betrachtlicher Teil der Ausbildung flir spezialisierte oder andere
Laufbahnberater wird nach Antritt der Tatigkeit vermittelt, und zwar oft sektor-
spezifisch fur den entsprechenden Tragerbereich, so dass sich die Mobilitat
zwischen den Bereichen verringert und auch nicht die Entwicklung einer eindeu-
tigen beruflichen Identitdt des Laufbahnberaters geférdert wird, einem wichtigen
Element, um die Laufbahnberatung starker in das Bewusstsein potenzieller
Nutzer zu ricken. Daher ist eine berufsvorbereitende Ausbildung fir Laufbahn-
berater angebracht, besonders wenn sie so angelegt ist, dass dabei neben den
speziellen Elementen fir bestimmte Beschaftigungsbereiche (z. B. Bildungs-
wesen, offentliche Arbeitsvermittlung, privater Sektor) einheitliche Kernelemente
vermittelt werden. Bei gemeinsamen Kernelementen ist davon auszugehen, dass
sich Abstimmung und Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen Beratungs-
bereichen verbessern, ebenso wie die Mdglichkeiten der einzelnen Mitarbeiter,
ihre eigene Laufbahn durch einen Wechsel zwischen den Sektoren weiter-
zuentwickeln.

Der Nutzen eines gemeinsamen Rahmens fur alle Erstausbildungs-,
berufseinflihrenden und Fortbildungsangebote wird in Abschnitt 8.4. erortert.

8.2. Hinlanglichkeit

Ein wesentlicher Punkt, der in diesem Bericht angesprochen wurde, ist die
landes- und europaweite Suche nach einem Konsens dazu, was als
hinlangliches Ausbildungs- und Kompetenzniveau von Personen zu betrachten
ist, die als spezialisierte Laufbahnberater tatig sind. Daraus ergibt sich die Frage
nach dem erforderlichen Niveau und Umfang der fachlichen Spezialisierung in
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Bezug auf die Rolle des Laufbahnberaters, wie sie in den einzelnen Landern
festgelegt ist. In vielen Fallen gehdrt zu einer Spezialisierung als Laufbahn-
berater die Koordinierung einer vernetzten und verteilten Beratung ebenso wie
der direkte Umgang mit Klienten und deren Betreuung.

Derzeit verfugen alle diejenigen, die Laufbahnberatung im Rahmen eines
anderen beruflichen Aufgabenprofils leisten, Uber eine Ausbildung, die sich vom
Charakter und Niveau her unterscheidet, und mitunter tber gar keine Ausbildung.
Nur wenige Lander haben Qualitatssicherungssysteme fur diese Art der Beratung
gemeldet.

8.3. Belege fur die Wirksamkeit

Es gilt, Belege daflir zu finden, welche Stufen und Formen der Ausbildung sich
fur die Entwicklung der Laufbahnberatungspraxis eignen und mit welchen es
moglich ist, die Ergebnisse fur die Klienten zu erzielen, die zur Erreichung der
gewlnschten politischen Ergebnisse im Sinne von EU-Zielsetzungen notwendig
sind. Die OECD-Studie (2004) liefert dazu eine klare Orientierung:

... die politisch Verantwortlichen (sollten) Systemen Vorrang geben, die der
Entwicklung von Kompetenzen fir die berufsorientierte Entscheidungsfindung
und die Steuerung der eigenen beruflichen Laufbahn forderlich sind und die der
Bereitstellung qualitativ hochwertiger, nicht durch Eigeninteressen beeinflusster
Bildungs- und Berufsinformationen dienen. Die fraglichen MalRnahmen sollten
nicht von der Annahme ausgehen, dass jeder Einzelne intensive personliche
Beratung und Orientierung bendtigt, sondern darauf abzielen, den Umfang der
angebotenen personlichen Hilfen — der von kurzer Beratung bis zu intensiver
Unterstutzung reichen kann — den jeweiligen persdénlichen Erfordernissen und
Umstanden anzupassen.” (S. 139).

Die Lander, die Uberlegungen zu den Laufbahngestaltungskompetenzen
angestellt haben, die jeder einzelne Blrger bendtigt, haben einen wichtigen
Schritt bei der Festlegung von Ergebnissen der Laufbahnberatung fir den
Einzelnen getan. Damit kommt zur Messung des Leistungserfolgs anhand der
Wunschziele von Klienten (Einstieg in den Arbeitsmarkt, in die Ausbildung usw.)
eine wesentliche Dimension hinzu. Derartige Beschreibungen der Klienten-
kompetenz bilden einen wichtigen Baustein fir ein System zur Sammlung von
Belegen, bei dem der Input in Form von Téatigkeiten, Ressourcen sowie
Ausbildung und Kompetenzen der Mitarbeiter mit der Erzielung von Outputs in
Sachen Kompetenz der Klienten fir die eigene Gestaltung der beruflichen
Laufbahnprozesse abgeglichen wird.

Konkretere Vorstellungen von den Fertigkeiten zur Gestaltung der eigenen
Laufbahn, Uber die die einzelnen Birger unabhangig vom Alter und vom
aktuellen Stand verfiigen muissen, ermdéglichen eine gezielte Konzipierung
verschiedener Leistungsarten und Beratungsmethoden zur Abdeckung indivi-
dueller Erfordernisse. Fur diese vielfaltigen Beratungssysteme bedarf es
vielfaltiger Personalstrukturen. Ein Abgleich der fur eine bestimmte Personal-
funktion bendtigten Ausbildung sollte auf Erkenntnissen aus Studien Uber die
Wirksamkeit von Beratungspersonal beruhen, bei denen die Aus- und Weiter-
bildung der Mitarbeiter und die von ihnen unter Beweis gestellte Kompetenz
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bertcksichtigt werden. Viele Lander verfigen Uber mehrere verschiedene
Formen der Ausbildung, und die Ausbildungsangebote im gesamten Spektrum
der EU-Mitgliedstaaten sind aufierordentlich vielfaltig. Auf dieser Grundlage
kdnnten nationale und europaweite Studien zur Messung und zum Vergleich der
Wirksamkeit der Laufbahnberatung nach Art der Ausbildung des Personals
angestellt werden.

Im Laufe der Zeit lassen sich Erkenntnisse zu den Ausbildungsmethoden
zusammentragen, mit denen die von Umfang und Form her fur die verschiedenen
Aufgabenprofile innerhalb der vielfaltigen Personalstruktur bendtigten
Kompetenzen erworben werden kdénnen. In diesem Bericht wurden einige
Ausbildungstraditionen und -muster (Abschnitt 2.2.) und der Einsatz verschie-
dener Lehrmethoden geprift, darunter Fernunterricht und E-Learning, Praktika
sowie Aneignung von Kenntnissen zum Arbeitsmarkt und zur Berufslandschaft
(Abschnitt 3). Diese kdnnen je nach Personalfunktion und Ausbildungssituation
von unterschiedlichem Wert sein.

8.4. Der Kompetenzrahmen und nationale
Qualifikationen

Die verschiedenen Ausbildungsangebote muissen sich auf gemeinsame
Kernelemente beziehen, die es Laufbahnberatern ermdéglichen, zwar individuelle,
aber doch integrierte Lernwege zur Foérderung ihres eigenen beruflichen
Aufstiegs anzulegen. In nahezu jedem Land sind erhebliche Gestaltungsspiel-
raume fir einen Rahmen vorhanden, der die fir Laufbahnberatungsaufgaben auf
allen Ebenen verfligbaren Lernwege umfasst. Ein derartiger Rahmen muss den
Grundsatzen der Strategien von Bologna und Kopenhagen zur Ausweisung von
vertikalen und lateralen Aufstiegswegen fir Mitarbeiter und Praktikanten ent-
sprechen und sollte mit dem eigenen Kompetenzrahmen des Landes in
Ubereinstimmung stehen. Im Rahmen des Bologna-Prozesses sollte dieser
Kompetenzrahmen bis 2010 eingerichtet sein. Als erster Schritt lassen sich die
Lernergebnisse vorhandener Ausbildungsangebote mit einem vereinbarten
Kompetenzrahmen abgleichen, um aufzuzeigen, welche Kompetenzbereiche in
welchen Ausbildungsmodulen behandelt werden. Vorzugsweise sollte dieser
Abgleich unter Anwendung des im vorliegenden Bericht enthaltenen vorge-
schlagenen Kompetenzrahmens auf nationaler Ebene bestatigt werden. Die
Entwicklung des Rahmens selbst sollte national erfolgen und eine nutzer-
spezifische Anpassung der Kontexte und Bedingungen nationaler und sektoraler
Gegebenheiten einschliel3en.

McCarthy (2004) dokumentiert Hemmnisse fur die Mobilitdt von
Laufbahnberatern sowohl zwischen den Bereichen Arbeitsmarkt und Bildungs-
wesen als auch beim Ubergang vom nichtprofessionellen zum professionellen
Status. Durch entsprechend vorgeschlagene Malinahmen lassen sich fiir jedes
Land die konkreten Hemmnisse herausarbeiten und einheitliche Planungen zur
Verbesserung der beruflichen Mobilitat anstellen.
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8.5. Nationale Koordinierung

Weitere Nutzungsmaglichkeiten des Kompetenzrahmens werden in Abschnitt 7
kurz umrissen, ebenso wie die Aufgaben, die verschiedene Gruppen wie die
Berater selbst, Berufsverbande, politische Entscheidungstrager sowie
Arbeitgeber von Laufbahnberatern tGbernehmen kénnten. Obgleich jedem eine
bestimmte Rolle zukommt, bedarf es in vielen Ladndern einer verbesserten Koor-
dinierung. Es wurden einige wenige Beispiele fur bewahrte Verfahren ermittelt.
Einige, die mdglicherweise als Vorbild fur andere Lander dienen kénnen, werden
im Abschnitt 4 (Fallstudien) beleuchtet: Danemark, wo Ausbildungs- und Bera-
tungssysteme in allen Bereichen aufer im 6ffentlichen Dienst koordiniert werden;
Lettland, wo durch sektoreniibergreifende Zusammenarbeit zur Férderung einer
Reihe von weiteren Dienstleistungsinitiativen ein neuer Master-Studiengang
konzipiert wurde; und Schottland, wo die Regionalregierung, Universitaten und
die wichtigsten Arbeitgeber auf der Grundlage der erkannten Leistungsanfor-
derungen gemeinsam ein neues Ausbildungsprogramm erstellt haben.

Bei entsprechendem Einvernehmen zwischen Ministerien Uber die notwen-
dige Entwicklung von Fertigkeiten zur Gestaltung der eigenen Laufbahn in allen
Lebensphasen, wie in der OECD-Studie (2004) angeraten, werden die von Lauf-
bahnberatern verlangten Leistungen und Aufgaben klargestellt. Dies wiederum
wird es mdglich machen, eine nationale Anpassung des europaischen Kompe-
tenzrahmens zur Untermauerung der Personalentwicklung vorzunehmen, und
zwar von der Rekrutierung und Auswahl Uber die Erstausbildung und berufs-
einfihrende Ausbildung bis hin zur berufsbegleitenden Ausbildung sowie als
Benchmark flr Bewertung und Qualitatssicherung.

8.6. Unterstutzung auf europaischer Ebene

Ausbildung und Kompetenz von Laufbahnberatern sind von wesentlicher
Bedeutung fir die Weiterentwicklung der Qualitdt und die Koordinierung von
Laufbahnberatungsleistungen. Daher sollte diese Thematik auf europaischer
politischer Ebene immer starkere Beachtung finden, damit sichergestellt wird,
dass die Beratungssysteme in ganz Europa ihren Teil zur Erreichung der Ziele
der Lissabon-Strategie beisteuern. Konkret lasst sich dieses politische Interesse
unter Beweis stellen, indem grof3 angelegte Entwicklungsprojekte und verglei-
chende Bewertungsstudien finanziert und deren Ergebnisse mit Verodffent-
lichungen und Peer-Learning-Veranstaltungen verbreitet werden. Hierbei handelt
es sich eindeutig um einen Bereich, in dem Cedefop auch weiterhin politisch und
strategisch innovative und weitreichende Initiativen in Sachen Beratung ergreifen
kann.

Das ELGPN koénnte innerhalb seines Arbeitsprogramms die Aufstellung
gemeinsamer europaischer Grundsatze fir Kompetenzen und Qualifikationen
von Laufbahnberatern in Zusammenarbeit mit wichtigen Akteuren wie Cedefop in
Erwagung ziehen (siehe Abschnitt 8.1.). AuRerdem kénnte das ELGPN im
Rahmen seiner Zusammenarbeit mit nationalen Beratungsforen die Erstellung
eines gemeinsamen Rahmens fir berufliche Qualifikationen und Ausbildungs-
angebote veranlassen. Des Weiteren konnte das Netzwerk gemeinsame Bewer-
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tungsmethoden ausleuchten und sich dafiir einsetzen, dass auf europaischer
Ebene Belege zusammengetragen werden, die Erkenntnisse dazu vermitteln,
welche Stufen und Formen der Ausbildung fir die verschiedenen Beratungs-
aufgaben am wirksamsten und am kostengunstigsten sind. Die Entwicklung von
Qualitatssicherungsmechanismen fir die lebensbegleitende Beratung (ein-
schliellich Kompetenzen und Qualifikationen von Laufbahnberatern) ist bereits
Bestandteil des ELGPN-Arbeitsprogramms 2009/2010.
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Abkurzungsverzeichnis

ABCD Australian blueprint for career development (australischer Plan
fur Laufbahnentwicklung)

AMS Arbeitsmarktservice (6ffentliche Arbeitsverwaltung in
Osterreich)

APEL Accreditation of prior experience and learning (Anerkennung
erworbener Erfahrungen und Kenntnisse)

BA Bundesagentur fur Arbeit (6ffentliche Arbeitsverwaltung in
Deutschland)

Cedefop Europaisches Zentrum fur die Férderung der Berufsbildung

ClO Centres d’information et d’orientation (Frankreich)

CIRAE Zentrum fur Ressourcen und Bildungshilfe (Ruméanien)

COP Conseiller d’orientation psychologue (Frankreich)

CPD Continuing professional development (Weiterbildung)

Ccv Curriculum vitae (Lebenslauf)

DES Department of Education and Science (Ministerium fir Bildung
und Wissenschaft) (Irland)

DETE Department of Enterprise, Trade and Employment (Ministerium
fur Unternehmen, Handel und Beschaftigung) (Irland)

EAS European accreditation scheme (Europaisches
Akkreditierungsmodell)

ECGC European career guidance certificate

ECTS European credit transfer and accumulation system
(Europaisches System zur Anrechnung von Studienleistungen)

ELGPN European lifelong guidance policy network (Europaisches
Netzwerk fir die Politik der lebensbegleitenden Beratung)

EQR Europaischer Qualifikationsrahmen

ESF Europaischer Sozialfonds

ETF European Training Foundation (Europaische Stiftung fur
Berufsbildung)

EU Europaische Union

FAS Foras Aiseanna Saothair (6ffentliche Arbeitsverwaltung in
Irland)

FOREM Kommunale und regionale Agentur fiir Beschaftigung und
Berufsausbildung (Belgien: franzdsischsprachige
Gemeinschaft)

FUE Gemeinsamer Rat der Vereinigungen fur Bildungs- und

Berufsberatung (Danemark)
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GCDF

Global career development facilitator

HB Hohere Bildung

HR Humanressourcen

HRE Humanressourcenentwicklung

ICCi Institute of Career Certification International

IKT Informations- und Kommunikationstechnologien

IVBBB Internationale Vereinigung fur Bildungs- und Berufsberatung

KL Kommunernes Landsforening (danischer Kommunalverband)

KMU Kleine und mittlere Unternehmen

LMI Labour market information (Arbeitsmarktinformation)

NCGE National Centre for Guidance in Education (Irland)

NICEC National Institute for Careers Education and Counselling (UK)

NUI National University of Ireland

NVQ National vocational qualification (UK)

OAV Offentliche Arbeitsverwaltung

OECD Organisation fir wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung

PDP Personal development planning (Planung der persdnlichen
Entwicklung)

QAA Quality Assurance Agency (UK)

QCG Qualification in career guidance (UK)

TLMTCS Territorial labour market training and counselling services
(territoriale Dienste flr Arbeitsmarktausbildung und -beratung)
(Litauen)

USAID United States Agency for International Development (Behoérde
der Vereinigten Staaten fur internationale Entwicklung)

uu Ungdommens Uddannelsesvejledning
(Jugendberatungszentren in Danemark)

VDAB De Vlaamse Dienst voor Arbeidsbemiddeling en
Beroepsopleiding (staatlicher Dienst fur Arbeitsvermittiung und
Berufsausbildung) (Belgien: Flandern)

VET Vocational education and training (berufliche Bildung und
Ausbildung)

VIAA Valsts Izglitibas Attistibas Agentlra

(Staatliche Bildungs- und Arbeitsvermittlungsagentur)
(Lettland)
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ANHANG 1:

Die Studie

Die Studie zu bestehenden Ausbildungs- und Qualifizierungsméglichkeiten
begann mit einer Auswertung von Unterlagen aus den verschiedenen Landern,
wobei weitgehend auf Berichte zurlickgegriffen wurde, die in den letzten Jahren
vom Cedefop, der OECD, der Weltbank und der ETF in Auftrag gegeben worden
waren. Insbesondere wurden fiir diese friheren Studien neben den Ergebnissen
des laufenden Projekts zum Europaischen Akkreditierungsmodell (EAS) die
Antworten in den Fragebogen und Landermitteilungen — soweit vorhanden —
genutzt, die zwar noch nicht veréffentlicht wurden, der Projektgruppe aber zur
Verfligung standen. Nachdem sich die Beteiligten einen allgemeinen Uberblick
Uber die Sachlage bei der Erbringung von Beratungsleistungen und
Ausbildungsmethoden in den einzelnen Landern verschafft hatten, wurde Kontakt
zu einem oder mehreren Ansprechpartnern im jeweiligen Land aufgenommen,
um zu klaren, wie aktuell die Informationen sind, und um sich eingehender Uber
bestimmte  Ausbildungswege zu informieren. Im Zuge der ersten
Kontaktaufnahme stellte sich haufig heraus, dass weitere Stellen angesprochen
werden sollten; eine Liste all derer, die einen Beitrag zur Studie geleistet haben,
findet sich in Anhang 2.

Der Entwurf des Kompetenzrahmens wurde erstellt, nachdem geklart war,
was unter Kompetenz zu verstehen ist. Es wurden innerhalb der EU und dartber
hinaus bestehende Kompetenzrahmen ermittelt. Insbesondere wurde eine Liste
von Kompetenzen genutzt, die im Rahmen des EASProjekts flr das
MaRnahmenpaket 1 (') zusammengestellt worden war. Der erste Entwurf des
Kompetenzrahmens wurde anhand des bestehenden Kompetenzrahmens
Uberprift, um sicherzugehen, dass keine wichtigen Aspekte Ubersehen wurden.
Anschlieend wurde der endgultige Entwurf des Kompetenzrahmens zusammen
mit dem Fragebogen an alle Ansprechpartner in den Landern verteilt, die im
Zusammenhang mit dem anderen Teil des Projekts angesprochen worden
waren. Die im Rahmen dieser Konsultation erhobenen Antworten wurden
analysiert, woraufhin die Endfassung des Kompentenzrahmens erarbeitet und in
diesen Bericht aufgenommen wurde.

Die Untersuchung betraf 30 Lander, d. h. die 27 Mitgliedstaaten der Europai-
schen Union sowie Island, Liechtenstein und Norwegen.

(11) Im Internet abrufbar unter: http://www.corep.it/eas/output/wp1/report WP1_Hazel Reid_sept_2008.pdf

[Stand vom 2.12.2008].
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ANHANG 2:

Verzeichnis der Mitarbeiter

Land Name Institution
Simone Barthel EUNEC
Belgien Alain Bultot CEF (C_onsell de 'Education et de la
Formation)
Raoul Van Esbroeck Freie Universitat Brissel
. Nevena Rakovska Unternehmensstiftung fiir Bildung
Bulgarien

Vanya Traikova

Ministerium fur Bildung und Wissenschaft

Deutschland

Margit Althoff

Projekte, Berufsbildungsstatte
Westmiunsterland GmbH

Reinhard Derow

Berufsverband Deutscher Psychologinnen
und Psychologen

Claudia Falter

Gesellschaft fir angewandte
Personalforschung mbH

Bernhard Jenschke

Nationales Forum Beratung nfb

Susanne Kraatz

Universitat Mannheim

Barbara Lampe

Zentrum flr wissenschaftliche
Weiterbildung der
Johannes-Gutenberg-Universitat Mainz

Birgit Lohmann

Verband fur Bildungs- und Berufsberatung

Karen Schober

Bundesagentur fur Arbeit

Peter Weber

Universitat Heidelberg

Kadri Eensalu

Stiftung ,Innove®, Nationales
Ressourcenzentrum fir Beratung

Estland - - -
Marait Rammo Stiftung ,Innove®, Nationales
9 Ressourcenzentrum fir Beratung
. Helena Kasurinen Nationales Bildungsamt
Finnland - - ; — " -
Raimo Vuorinen Universitat Jyvaskyla
Frankreich Jean-Marie Lenzi Delegation Interministerielle a I'Orientation

Griechenland

Zoe Albani

IEKEP

Mary Antoniadou

Padagogisches Institut

Rania Kousta

Padagogisches Institut

Rea Sgouraki

EKEP — Nationales Zentrum flr berufliche
Orientierung

Fotini Vlachaki

EKEP — Nationales Zentrum flr berufliche
Orientierung

Irland

Eileen Fitzpatrick

National Centre for Guidance in Education

John Hannon

National University of Ireland, Galway

Paul King Dublin City University
Grace O’Grady National University of Ireland, Maynooth
Michael O’Rourke Trinity College Dublin
Mary Ryan National University of Ireland, Maynooth

Ronny Swain

University College, Cork
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Land Name Institution
Sif Einarsdéttir Universitat Island
Island Gudbjorg . s
Vilhjalmsdéttir Universitat Island
Maria Teresa CEFOP Sizilien
. Amenta
Italien
Leonardo Forcoo
Evangelista P
Kanada Bryan Hiebert Prasident, IVBBB
Lettland Brigita Mikelsone Staatliche Agentur fur Bildungsentwicklung
Liechtenstein Georg Kaufmann Amt fur Berufsbildung und Berufsberatung
Litauen Aleksandra Sokolova | Ministerium fiir Bildung und Wissenschaft
JeanJacques
Luxemburg Ruppert CPOS
Alice de Groot ECNO
Niederlande Annemarie Oomen APS
Dr. Wouter Reynaert Fontys Hogenscholen
Norwegen LivMarie Bakka Vorsitzende, Norwegischer
Beraterverband
Roger Kjeergard Vizeprasident, RadgiverforumNorge
Asterreich Peter Hartel Steirische Volkswirtschaftliche
Gesellschaft
Ewa_ Bodzinska- Regionales Arbeitsamt, Krakow
Guzik
Hanna Batos Freiwilliges Arbeitskorps
Woijtek Kreft ECORYS
Grazyna Morys- Ministerium far Arbeit und Sozialpolitik
Gieorgica
Polen Nationales Zentrum zur Férderung der
Jakub Oniszczuk Weiterbildung und der lebensbegleitenden
Bildung
Anna Paszkowska- | iversitat £odz
Rogacz
Bartosz Sobotka Fakultat fur Sozialstudien, Lublin
Gertruda Wieczorek JanDtugoszAkademie
Bozena Wojtasik Universitat Zielona Gora
Portugal Pedro Leao Universidade Catolica Portuguesa
Mihai Jigau Institut fir Bildungswissenschaften
. Mihaela LaRoche Unabhangige Beraterin
Rumanien - -
Andreea Szilagyi NBCC
Speranta Tibu Institut fir Bildungswissenschaften
Schweden Anders Lovén Universitat Malmo
. Jozef Detko Euroguidance-Zentrum
Slowakei - -
Stefan Grajcar Zentrales Arbeitsamt
. Sasa Niklanovi¢ Laufbahnberater
Slowenien - T ,
Bojana Sever Institut fir Unternehmensbildung
. Universidad Nacional de Educacion a
Spanien Paula FerrerSama

Distancia
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Land

Name

Institution

Tschechische

Zuzana Freibergova

Nationales Informationszentrum fir
Beratungswesen

Lenka Hlouskova

Masaryk-Universitat

Republik
S Nationales Institut flr technische und
Tereza Vicenikova ; .
berufliche Bildung
Tibor Bors Borbely Direktion fur Beschaftigung und Billdung
Ungarn Istvan Kistzer NSZFI (Natlona_les Institut fur Aus- und
Erwachsenenbildung)
Laszl6é Zachar NSZFI
Graham Allan University of the West of Scotland
Vereinigtes Sue Holden Institute of Career Guidance
Konigreich Phil McCash University of Reading
Pat Pugh Careers Scotland
Zypern Terpsa Ministerium fur Bildung und Kultur

Constandinidou
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ANHANG 3:
Websites zum Thema

Kompetenzrahmen und Nutzer-
kompetenzrahmen

Kompetenzrahmen

Internationale Vereinigung fur Bildungs- und Berufsberatung (IVBBB)
http://www.iaevg.org

Europaisches Akkreditierungsmodell (EAS)
http://www.corep.it/eas/home.htm

Institute of Career Certification International (ICCi)
http://www.careercertification.org/

MEVOC - Qualitatshandbuch fiir Bildungs- und Berufsberatung
http://www.ecgc.at/

Canadian standards and guidelines for career development practitioners
http://www.careerdevguidelines.org/career_dev/

Professional standards for Australian career development practitioners
http://www.cica.org.au/index.pl?page=7

Irland framework of competences for guidance practitioners
http://www.nationalguidanceforum.ie/

United Kingdom national vocational qualifications (NVQs)
http://www.ento.co.uk/standards/advice_guidance/index.php

Nutzerkompetenzrahmen

Australien: Australian blueprint for career development (ABCD)
http://www.dest.gov.au/sectors/career_development/policy_issues_reviews/
key_issues/australian_blueprint_for_career_dev/

Kanada: the blueprint for life/work designs
http://www.blueprint4life.ca/

Irland: National Guidance Forum
http://www.nationalguidanceforum.ie/

(Klicken Sie den Button ,Publications” an; dort finden Sie den
Nutzerkompetenzrahmen im Hauptbericht mit dem Titel ,Guidance for Life*)
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ANHANG 4:
Kompetenzrahmen fur Bildungs- und

Berufsberater — Fragebogen

Name Land

Beschreiben Sie bitte kurz lhre Arbeitsaufgaben (z. B. Erbringung von
Beratungsleistungen, Schulung) und Ihr Arbeitsumfeld (z. B. Schule, 6ffentliche
Arbeitsverwaltung, Universitat)

Werden alle im vorliegenden Entwurf des Kompetenzrahmens beschriebenen
Kompetenzen in lhrem Land angewendet?

Ja / Nein
Bemerkungen
Grundkompetenzen
Interaktionskompetenzen gegeniiber Klienten

Unterstlitzungskompetenzen

Wurden Kompetenzen ausgelassen, die in lnrem Land oder in bestimmten
Sektoren in Ihrem Land wichtig sind?

Ja / Nein

Bemerkungen

Grundkompetenzen
Interaktionskompetenzen gegentiber Klienten
Unterstitzungskompetenzen

Haben Sie eventuell Hinweise zu mdglichen Verbesserungen im Hinblick auf den
Aufbau und die Gestaltung des Entwurfs des Kompetenzrahmens?

Halten Sie es fur denkbar, dass |hr Land einen europaischen Kompetenzrahmen
fur Laufbahnberater nutzen wird?

Falls ja, bitten wir um Bemerkungen zu moéglichen Einsatzgebieten.

Falls nein, nennen Sie bitte die Griinde.

Uber weitere Hinweise zur Weiterentwicklung und Nutzung eines européischen
Kompetenzrahmens flr Laufbahnberater wiirden wir uns freuen.

Vielen Dank fiir Ihre Hilfe. Ihre Antworten werden bei der Erstellung der
Endfassung des Kompetenzrahmens umfassend berticksichtigt.
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