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Vorwort

Das AMS Osterreich mit seiner Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation ist hierzu-
lande die wichtigste Institution, die sich der flichendeckenden Versorgung der breiten Bevol-
kerung wie auch der verschiedenen Fachoffentlichkeiten (Lehrkréfte im schulischen Bereich,
Bildungs- und BerufsberaterInnen, JugendberaterInnen, BildungsmanagerInnen, TrainerInnen
in arbeitsmarktpolitischen Mafinahmen wie auch im Gesamtfeld der Erwachsenenbildung, Jour-
nalistlnnen u.v.m.) mit Berufs- und Arbeitsmarktinformationen widmet und dariiber hinaus
verschiedene weitere relevante Serviceangebote, wie z.B. Bewerbungsratgeber oder Weiter-
bildungstipps, bereitstellt.!

Dabei werden alle Medienkanile genutzt und die einschldgigen Informationen und Service-
angebote sowohl in Print-Form (Broschiiren, Info-Folder u.d.) als auch via Internet, sei es
in Form von Download-Angeboten wie auch als eigenstindige Online-Tools bzw. Online-
Datenbanken, aufbereitet.

Maria Hofstétter war in ihrer Zeit als Leiterin der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsin-
formation des AMS Osterreich, von 1996 bis Jahresende 2012, maBgeblich fiir diese Uberfiih-
rung der Berufs- und Arbeitsmarktinformationen des AMS in das Internet-Zeitalter verantwort-
lich. Unter ihrer Federfiihrung wurden bereits vor rund zehn Jahren mittlerweile gut bewéhrte
Online-Tools, so z.B. das AMS-Qualifikations-Barometer? oder der AMS-Berufskompass,?
realisiert. Dariliber hinaus bereichern Angebote wie das Interaktive Bewerbungsportal,* die
AMS-Karrierevideos’ oder die Methodendatenbank fiir TrainerInnen in der Berufs- und Ar-
beitsmarktorientierung® als innovative Produkte des AMS die Angebotspalette.

Das Fundament schlechthin der personlichen Berufsinformation und Berufsberatung seitens
des AMS stellen die Osterreichweit vertretenen 67 BerufsInfoZentren (BIZ)7 dar, die 2013 ihr
25-jahriges Bestehen feiern und jahrlich von rund einer halben Million KundInnen besucht
werden. Die BerufsInfoZentren bilden damit ein traditionell gut eingefiihrtes wie auch gleicher-
mafBen laufend modernisiertes und unverzichtbares Riickgrat in der Verbreitung der Berufs- und
Arbeitsmarktinformationen des AMS.

Gleichzeitig, und auch dies stand im Brennpunkt der Interessen von Maria Hofstitter
und ihren MitarbeiterInnen, begleiteten Reflexionen zu Qualitdtsaspekten rund um das The-

1 Weitere gleichrangige Aufgabenfelder der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation stellen die
Arbeitsmarkt-, Qualifikations- und Berufsforschung (siche dazu: www.ams-forschungsnetzwerk.at) sowie
das statistische Monitoring des Arbeitsmarktgeschehens (siche dazu: www.ams.at/arbeitsmarktdaten) dar.

www.ams.at/qualifikationen

www.ams.at/berufskompass

www.ams.at/bewerbung

www.ams.at/karrierevideos

www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »Methodendatenbank«
www.ams.at/biz
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menfeld »Berufsinformation, Berufsorientierung und Berufsberatung« die Arbeit der Abtei-
lung und damit die Frage, wie diese Dienstleistungen in zeitgeméBer Form erbracht werden
konnen und sollen. Im Zuge dieser Reflexionen entstanden und entstehen im Rahmen von
Forschungsprojekten bzw. Fachtagungen des AMS zahlreiche Publikationen, die sich den
facettenreichen Aspekten und Fragestellungen rund um die Qualitdt in Berufsinformation,
Berufsorientierung und Berufsberatung sowie deren Rolle und Funktion in der aktiven Ar-
beitsmarktpolitik widmen.

Der vorliegende AMS report stellt, beginnend mit dem Jahr 2004, eine rund zehnjdhrige
Projektschau dar, indem er chronologisch die einschligigen Publikationen der vom AMS Os-
terreich herausgegebenen Reihe AMS info8 zu diesem Themenfeld versammelt und somit einen
leichten Zugriff auf die in diesem Zeitraum entstandenen Arbeiten ermdglicht.

Wien, Mai 2013

Mag.* Sabine Putg René Sturm
Abteilungsleiterin Projektleiter

AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation

www.ams.at

8  Alle Ausgaben der Reihe AMS info wie auch alle Ausgaben der Reihe AMS report konnen im Volltext in der
E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at downgeloadet werden.
Dort finden Sie auch in den jeweiligen AMS infos die weiteren Angaben zu den AutorInnen der Beitrage im
vorliegenden AMS report.
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AMS info 64 (Janner 2004)

Andrea Egger, Elisabeth Simbiirger, Karin Steiner

Berufsorientierung im Fokus aktiver
Arbeitsmarktpolitik

Die Geschwindigkeit, mit der Verdnderungen am Arbeitsmarkt vonstatten gehen, ist fiir das
AMS AnlaB fiir die Frage, ob die Angebote zur Berufsorientierung aktuellen Anforderungen
des Arbeitsmarktes gerecht werden konnen. Das AMS-Kursen bzw. AMS-Foérderprogrammen
iibergeordnete Ziel, arbeitslose Personen ziigig in den Arbeitsmarkt zu (re-)integrieren — im
Idealfall unter Berticksichtigung des Ausbildungshintergrundes und der Interessen der Betrof-
fenen —, gilt auch fiir Kurse, in denen Berufsorientierung angeboten wird. Die grundlegende
Funktion von Berufsorientierung ist jedoch die Unterstiitzung von Personen bei der Entwick-
lung von Berufsbildern, die ihren Fahigkeiten und Wiinschen nahekommen bzw. ihnen besser
entsprechen als der zuletzt von ihnen ausgeiibte Beruf.

Dem Spannungsfeld zwischen individueller Sinnfindung und Sinnerfiillung in der Arbeit auf
der einen Seite und den arbeitsmarktpolitischen und wirtschaftlichen Aspekten auf der anderen
Seite wird im ersten Teil der Studie »Berufsorientierung im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik«
nachgegangen.! Dabei werden diese beiden Funktionen von Berufsorientierung auf Basis aktu-
eller Forschungsliteratur diskutiert. Im Rahmen des Projektes wurden auch VertreterInnen von
AMS und etablierten Schulungstrigern, TrainerInnen und KursteilnehmerInnen in explorativen
Interviews befragt. Die InterviewpartnerInnen kommen zur Hélfte aus Wien und zur Hilfte
aus landlichen Regionen in Niederosterreich. Die Ergebnisse sind ausfiihrlich im zweiten Teil
des Projektberichtes dargestellt. Auf Basis der Literaturanalyse und der qualitativen Befragung
wurden Empfehlungen flir Berufsorientierungskurse abgeleitet. Der abschlieBende dritte Teil
des Berichtes enthilt eine Sammlung ausgewihlter Ubungen, die mit Berufsorientierungsteil-

nehmerInnen durchgefiihrt werden konnen.

1. Ausgangslage
Berufsorientierung im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik verfolgt zwei Ziele: Einerseits sollen
Menschen, die an Orientierungs- und Informationsdefiziten leiden, dabei unterstiitzt werden,

1 Die Studie »Berufsorientierung im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik« wurde im Auftrag des AMS Osterreich vom
sozialwissenschaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut abif (Analyse, Beratung, interdisziplindre Forschung;
www.abif.at) 2002 durchgefiihrt und zu Jahresbeginn 2003 abgeschlossen. Das vorliegende AMS info beinhaltet
ausgewdhlte zentrale Ergebnisse dieses Projektes; die Komplettfassung ist als AMS report 37 erschienen.
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einen ihnen entsprechenden Berufs- oder Ausbildungsweg einzuschlagen, welcher fiir sie per-
sonlich sinn- und identitétsstiftend ist. Andererseits soll auch die Arbeitslosigkeit reduziert und
ihr préventiv entgegengewirkt werden. Berufsorientierung im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik
wire dann als optimal zu bezeichnen, wenn sie arbeitsuchenden Personen erfolgreich bei der
(Re-)Integration in den Arbeitsmarkt hilft und diese gleichzeitig dabei unterstiitzt, einer ihnen
entsprechenden Berufstitigkeit nachgehen zu konnen. Das bedeutet im Idealfall die Verwirk-
lichung eines optimalen Matchings zwischen den Eignungen und Neigungen einer Person und
den Erfordernissen des Arbeitsmarktes.

Realistischerweise muf} allerdings davon ausgegangen werden, daf3 dieser Idealfall nicht
immer oder nur unter Einschriankungen eintreten wird. Somit ist das Ziel der Arbeitsmarktin-
tegration hoher zu bewerten als die Optimierung der Relation von individueller Eignung und
Neigung und beruflicher Tatigkeit. Denn empirische Untersuchungen liefern Evidenzen dafiir,
daf} Arbeit — unabhéngig von ihrer inhaltlichen Ausrichtung — per se sinn- und identitétsstif-
tend auf Menschen wirkt. Abgesehen davon hat die (Erwerbs-)Arbeit in erster Linie auch eine
existenzsichernde Bedeutung, die es zu erfiillen gilt.

Unter dem Blickwinkel der Nachhaltigkeit muf3 erfolgreiche Berufsorientierung jedoch
explizit auch erstere Zielsetzung verfolgen, also die sinn- und identitétsstiftende Wirkung des Ar-
beitens durch optimales Matching fordern. Die Nachhaltigkeit der Arbeitsvermittlung wird durch
hohe Arbeitszufriedenheit am neuen Arbeitsplatz erhoht. Langfristig gesehen unterstiitzt also
die Erreichung des einen Zieles das andere, die Berticksichtung der individuellen Bediirfnisse
einer Person bei der Berufswahl fordert langerfristig deren Integration in den Arbeitsmarkt.

Berufsorientierungskurse konnen durch eine weitere Funktion indirekt zur Reduzierung von
Arbeitslosigkeit beitragen. Denn obwohl in Berufsorientierungskursen die Entscheidungsarbeit
hinsichtlich der Berufswahl den Betroffenen nicht abgenommen werden kann und darf, tragt
arbeitsmarktbezogene Berufsorientierung zur kollektiven Abstimmung individueller Bildungs-
und Berufsentscheidungen auf den Arbeitsmarktbedarf bei. So konnen Menschen beispielsweise
durch Informationsweitergabe dazu bewogen werden, Berufe zu wihlen, fiir die am Arbeitsmarkt
Bedarf vorhanden ist, z.B. Berufe im Zusammenhang mit neuen Technologien.

2. Berufsorientierung in der Praxis

Um in die aktuelle Praxis der Berufsorientierung Einblick zu gewinnen, wurden Personen, die

in unterschiedlicher Weise mit dem Instrument der Berufsorientierung befal3t sind, befragt. In

den Einzelinterviews, die mit fiinf AMS-VertreterInnen, vier Vertreterlnnen von Schulungstré-
gern, acht TrainerInnen und acht KursteilnehmerInnen gefiihrt wurden, kommen die zentralen

Zielsetzungen von Berufsorientierung, aber auch deren komplexes Umfeld an Anforderungen

und Erwartungen klar zum Ausdruck:

* Das Aufnehmen einer erwerbsméfigen Beschiftigung gilt als ibergeordnetes (langfristiges)
Ziel, die berufliche Orientierung als das Hauptziel in dem Kurs selbst. Dabei wird auf eine
realitdtsnahe Orientierung besonderes Augenmerk gelegt, das heif3t, bisherige Ausbildungen
und Fachkenntnisse werden mit den am Arbeitsmarkt geforderten verglichen, und es gilt, re-
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alistische Perspektivenpldne zu erarbeiten, in denen die jeweiligen Wiinsche und Interessen
der TeilnehmerInnen integriert sind. Als Subziele werden die Aktivierung von arbeitslosen
Personen und die Restrukturierung des Tagesablaufes von Arbeitslosen genannt. Als weitere
Subziele werden die Verbesserung des Selbstbildes und die Steigerung von Selbstvertrauen,
Selbstsicherheit, Motivation und Hoffnung gesehen. Ein positiver Effekt der Gruppenarbeit
in den Kursen ist die Vernetzung der TeilnehmerInnen untereinander. Durch die gegenseitige
Unterstiitzung im Kurs und das Erlebnis, dal man als arbeitslose Person nicht alleine ist,
treten fiir die TeilnehmerInnen nach Angaben der befragten TrainerInnen und TeilnehmerIn-
nen unterstiitzende Effekte hinsichtlich der zuvor genannten Aspekte ein.

e Die AMS-VertreterInnen heben den Aspekt der arbeitsmarktbezogenen Férderung von Teil-
nehmerInnen und die praxisnahe Orientierung hervor. Berufspraktika wihrend der Orientie-
rungsphase sind Threr Ansicht nach besonders hilfreich. Ihnen ist ebenso wie den Schulungs-
tragern und den TrainerInnen wichtig, da3 den TeilnehmerInnen in der Phase der Um- oder
Neuorientierung geniigend Zeit (etwa drei Monate) gegeben wird. Qualititsforderungen bei
Berufsorientierungs- und Aktivierungskursen kommen sowohl vom AMS als auch von den
Schulungstrigern selbst. Hohe Qualitét erfordert jedoch auch kontinuierliche Weiterentwick-
lung der Methoden und Inhalte, was aufgrund der Ausschreibungspraktik des AMS derzeit
schwer geleistet werden kann, so zumindest die Ansicht einzelner Schulungstrager. Durch die
Kurzfristigkeit von Kursen und eine beschrénkte Auftragsdauer ist der Personaleinsatz schwer
planbar. Fiir die Weiterentwicklung von Konzepten, fiir Reflexionsrunden, Besprechungen
mit AMS-KursbetreuerInnen und fiir Supervision und Weiterbildung der TrainerInnen bleiben
aufgrund knapp kalkulierter Budgets, die iiberhaupt erst das Uberleben am Markt ermdg-
lichen, kaum Ressourcen. Die unsichere Auftragslage spiegelt sich in den atypischen Ver-
tragsverhéltnissen der TrainerInnen wider, die hauptséchlich freiberuflich beschiftigt sind, in
Teilzeit arbeiten oder fiir die Dauer eines Kurses befristete Arbeitsverhdltnisse eingehen.

Aufgrund der Auskiinfte der InterviewteilnehmerInnen lassen sich zwei Trends bei Berufs-
orientierungskursen wahrnehmen: Ein Trend fithrt weg von der klassischen Berufsorientierung
als separatem mehrmonatigen Kurs hin zu kombinierten, umfassenden Mafinahmen, in denen
Berufsorientierung einen Teil des Ganzen darstellt. Der zweite Trend weist in die Richtung, daf3
Berufsorientierung weg von der Orientierung des/der Einzelnen an seinen/ihren Interessen und
Wiinschen verstirkt hin zu einer Orientierung am Arbeitsmarkt geht.

Die Entwicklung weg von isolierten Berufsorientierungskursen hin zu kombinierten und
iibergreifenden MaBnahmen, die arbeitsuchende Personen von der (Neu-)Orientierung bis hin
zum Jobfinding begleiten, kann als eine positive Entwicklung gesehen werden. Zum einen
werden dadurch Schnittstellen zwischen einzelnen Kursen und MaBnahmen reduziert und so-
mit Gefahren verringert, daf3 einzelne Personen auf dem Weg zur Arbeitsmarktintegration an
diesen Schnittstellen »verloren« gehen bzw. Zeit verlieren. Zum anderen konnen in solchen
umfassenden Mafnahmen die speziellen Probleme eines/einer Arbeitsuchenden innerhalb eines
Prozesses behandelt werden. Die Person wird vom ersten Tag an in der Berufsorientierung, im
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Praktikum, in der Bewerbungsschulung und in der Arbeits- oder Ausbildungsplatzsuche und teil-

weise auch im Placement von einer Organisation bzw. einem Schulungstriger betreut, wodurch

es auch zu keinen Doppelgleisigkeiten kommt. Besonderen Vorteil bieten nach Angaben der

Teilnehmerlnnen die modularen Systeme, in denen sich die AMS-KundInnen selbst in Abspra-

chen mit ihren Trainerinnen und Trainern die Inhalte aussuchen kdnnen. Eine arbeitsuchende

Person muB beispielsweise in dem modularen System keine Bewerbungsunterlagen erstellen,

wenn sie diese bereits hat und tiber ausreichende Kenntnisse darin verfiigt.

Der zweite Trend — hin zu einer stirkeren Orientierung am Arbeitsmarkt — geht einher mit
dem Vermittlungsauftrag, den einige TrainerInnen wahrnehmen. Ob und in welcher Form dieser
Vermittlungsauftrag tatsdchlich existiert, kann aufgrund der widerspriichlichen Aussagen der
InterviewteilnehmerInnen quer durch alle Ebenen nicht geklirt werden. Generell ist es fiir die
TrainerInnen nicht sehr transparent, inwieweit sie einem Vermittlungsauftrag nachkommen
miissen. Stand frither bei Kursen die Entwicklung eines Karriereplanes im Vordergrund, so
wird heute teilweise die Aufnahme eines Beschéftigungs- bzw. eines Ausbildungsverhiltnis-
ses als zusitzliches Ziel formuliert, was aus den Kursbeschreibungen, die auszugsweise auf
den AMS-Seiten im Internet (www.ams.or.at) abrufbar sind, ersichtlich wird. Entspricht diese
Zielsetzung zwar dem Wunsch von Arbeitslosen, mdglichst schnell eine Arbeit zu finden, ist
hier angesichts des zuvor erwihnten Hintergrundes Vorsicht geboten. Eine Uberbetonung der
Arbeitsmarktorientierung Hand in Hand mit Vermittlungsdruck, der im {ibrigen auch von den
befragten AMS-VertreterInnen bei Berufsorientierungskursen abgelehnt wird, fithrt zwar kurz-
fristig zu einer erhdhten Vermittlungsquote, die langfristige Identitéts- und Sinnstiftung wird
aber aufgegeben, was die Nachhaltigkeit von Mafinahmen reduzieren kann.

Auf Basis der Interviews konnten folgende Vorschlige fiir die Durchfiihrung von Berufs-
und Aktivierungskursen entwickelt werden:

o Verstdrkter Einsatz von modularen Kurssystemen, in denen TeilnehmerInnen die Mitbestim-
mungsmdglichkeit haben, welche Tools sie wie lange besuchen mdchten. Dadurch wird
die Redundanz von Ausbildungen reduziert (z.B. die korrekte Erstellung des Lebenslaufes
muB nicht in einer Berufsorientierungsmafinahme wiederholt werden, wenn sich der/die
Kunde/in das entsprechende Wissen erst kiirzlich angeeignet hat).

*  Der Aspekt des Placements sollte vom AMS explizit formuliert werden, wenn das Ziel des
Kurses die Vermittlung von Personen ist. Entsprechend transparent sollte auch mit Vermitt-
lungsquoten umgegangen werden.

*  Berufspraktika wihrend der Orientierungsphase sind nur dann hilfreich, wenn diese auch
tatsachlich in den Arbeitsbereichen stattfinden, in denen sich die TeilnehmerInnen vorstellen
konnen, zu arbeiten.

*  Der Forderung nach allgemeinen Qualitdtsstandards bei Kursen von Seiten eines Schu-
lungstrigers kann dadurch Rechnung getragen werden, dafl diese bei der Ausschreibung
vom AMS vorgegeben werden. So konnte etwa ein gewisser Prozentsatz des Budgets fiir
TrainerInnenweiterbildung, Supervision und Arbeitstreffen mit AMS-Kursbetreuerlnnen

fix verankert sein.

10
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o Fiir die Weiterentwicklung von Konzepten und Methoden stellen TrainerInnen eine wichtige
Informationsquelle dar. Wiirden diese in die Konzepterstellung eingebunden, konnte das
die Qualitdt weiter steigern.

e Informationsaustausch und Transparenz werden von einem Schulungstrager explizit einge-
fordert. Erst durch die Zusammenarbeit von AMS und Schulungstragern kann der Weg einer
kontinuierlichen Entwicklung von Mallnahmen gegangen werden. Relevante Informationen
aus aktuellen Berichten und Evaluationsergebnissen sollten den Schulungstragern und Trai-
nerlnnen zur Verfligung gestellt werden, damit sie neue Erkenntnisse umsetzen kdnnen.

*  Bei der Zuweisung von AMS-KundInnen zu Kursen miissen auch deren Interessen bertick-
sichtigt werden. Der Info-Tag als eine erste Mdglichkeit zum gegenseitigen Kennenlernen
von TrainerInnen und KundInnen wird sowohl von AMS-VertreterInnen als auch von den
TrainerInnen sehr geschétzt. Durch die Informationsweitergabe an die Teilnehmerlnnen
reduziert sich deren Widerstand, der sonst zu Beginn eines Kurses massiv sein kann. Durch
Einzelgesprache konnen zwischen TrainerInnen und Kunden bzw. Kundinnen am Info-Tag
die jeweiligen Zuweisungen reflektiert und die Sinnhaftigkeit des Kursbesuches néher ab-
gekldrt werden. Das Fortbestehen bzw. die Wiedereinfiihrung des Info-Tages werden daher
empfohlen.

*  Daf3 bestimmte Kurse sehr zielgruppenspezifisch angeboten werden, zum Beispiel flir Frauen
in Karenz oder fiir Personen mit Drogenproblematik oder gesonderte Kurse fiir jugendliche
Berufseinsteigerlnnen, wird von den TeilnehmerInnen und BetreuerInnen positiv gesehen.
In den Kursen selbst wird die Branchenheterogenitit geschitzt. Es scheint lohnenswert
diesen Weg weiter zu verfolgen und Gruppeneinteilungen entsprechend der personlichen
Bediirfnisse der Arbeitsuchenden und nicht nach Branche oder Ausbildungsgrad zu diffe-

renzieren.

3. Methoden der Berufsorientierung

Berufsorientierung wird von den TeilnehmerInnen dann als sehr positiv und hilfreich erlebt,
wenn diese Orientierungsdefizite aufweisen. Einige Methoden der Berufsorientierung finden
aber auch bei KundInnen Anklang, die bereits genau wissen, in welchen Bereich sie Arbeit
suchen. Das ist insofern erklérbar, als die Methoden der Berufsorientierung vielféltig sind
bzw. Berufsorientierung immer in Kombination mit weiteren Inhalten angeboten wird. Im
AMS report 37 »Berufsorientierung im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik« ist eine Sammlung
erprobter Methoden, die teilweise liber Berufsorientierung hinausgehen, enthalten. Die 29 aus-
gewihlten Methoden umfassen die folgenden Schwerpunkte: Motivationsarbeit und Zielarbeit,
Berufsinformation und Berufsentscheidung, Jobfinding und Bewerbungsgespréch.

4. Resumee

Zusammenfassend 148t sich feststellen, dafl Berufsorientierung als Einzelkurs vom AMS kaum
mehr angeboten wird, sehr wohl aber in verschiedenen Kursen als ein fixer Bestandteil integriert
ist. Berufsorientierung ist nach wie vor ein aktuelles und wertvolles Instrument zur nachhaltigen
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Integration von arbeitslosen Personen in den Arbeitsmarkt. Nicht umsonst werden auch abseits
von AMS-Initiativen Orientierungsseminare von Privatinitiativen, Dienstleistern und Vereinen
angeboten, die Sinnerfiillung im Berufsleben zum Ziel haben. Die Einbettung von Berufs-
orientierungskursen in (modulare) Kurssysteme und die engere Verschrankung mit Jobfinding
und Placement bringt viele Vorteile mit sich. Im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik ist diese
Umsetzung von Berufsorientierung der reinen Arbeitsmarktorientierung insofern tiberlegen, als
Berufsorientierung beides integriert, namlich Orientierung am Arbeitsmarkt und Orientierung
an den Stirken, Wiinschen und Bediirfnissen des Individuums, was dem sinn- und identitéts-
stiftenden Wesen der Arbeit ndher kommt.
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Julia Zdrahal-Urbanek

Professionalisierung in der
Bildungs- und Berufsberatung

Wie kénnen Bildungs- und Berufsberaterinnen
den modernen Anforderungen gerecht werden?

1. Bedarf fir Qualitatssicherungsinstrumente in der Bildungs- und Berufs-
beratung

Zahlreiche internationale und auch &sterreichische Publikationen bewerten die Professiona-
litdt der Bildungs- und Berufsberatung in Europa als relativ gering (z.B. CEDEFOP 1998,
OECD 2004, Steinringer 2000, Steinringer & Schwarzmayr 2001, Zdrahal-Urbanek 2004,
Zdrahal-Urbanek & Thum-Kraft 2005). Diese und weitere Quellen suggerieren alle dieselbe
Notwendigkeit, ndmlich dafl Qualitétsstandards in der Bildungs- und Berufsberatung konzipiert
werden sollen und daf3 dadurch eine Optimierung und Professionalisierung der Bildungs- und
Berufsberatung in Europa stattfinden kann.

Einerseits besteht in der Bildungs- und Berufsberatung ein grofer Bedarf an allgemein
anerkannten Richtlinien fiir die Qualitdt der Bildungs- und Berufsberatung. Andererseits
sollten Mdglichkeiten gesucht werden, wie BeraterInnen individuelle Qualifizierungs- und
Kompetenzdefizite kompensieren konnen. Bis dato bestehen im Bereich der Bildungs- und
Berufsberatung und in dhnlichen Bereichen vor allem Richtlinien, die die Qualitdt von In-
formationsmaterial regeln (z.B. NCDA-Qualitétsstandards fiir gedruckte, elektronische oder
internetbasierte Informationsmaterialien'), das KundInnen bei der Suche nach Maflnahmen und
der Einschétzung der Qualitdt unterstiitzt (z.B. Checkliste des BIBBZ oder des DIE3) oder das
den Ablauf von WeiterbildungsmafBnahmen bzw. interne Prozesse von Weiterbildungstridgern
und Beratungsinstitutionen regelt (z.B. ISO, EFQM). Im Bereich der Kompetenzqualitit von
Beratern und Beraterinnen wurden in Kanada »Canadian Standards and Guidelines for Career
Development Practitioners« konzipiert, die Kompetenzbereiche spezifizieren, die jedoch rein
nationale Giiltigkeit haben. Die Internationale Vereinigung fiir Schul- und Ausbildungsberatung
(AIOSP) entwickelte die International Competencies for Educational and Vocational Guidance

1 National Board for Certified Counsellors, www.nbcc.org/ethics/webstandards
2 Deutsches Bundesinstitut fiir Berufsbildung, www.bibb.de
3 Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung, www.die-bonn.de
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Practitioners (AIOSP 2003), die zu Beginn des im folgenden vorgestellten Leonardo-da-Vinci-
Pilotprojektes MEVOC publiziert und im Rahmen des Projektes berticksichtigt wurden.

Uber das Fehlen von Kompetenzstandards hinaus besteht in Osterreich sowie (mit Aus-
nahme der Schweiz) in den meisten europdischen Landern keine gesetzliche Regelung der
Berufsberechtigung von Bildungs- und BerufsberaterInnen, wobei mittlerweile mehrere Aus-
bildungsangebote fiir Bildungs- und Berufsberaterlnnen, wie z.B. die »Ausbildung zum/zur
Berufs- und BildungsberaterIn« des WIFI Wien oder der MAS-Lehrgang »Career Management
— Laufbahnberatung« an der Universitit Klagenfurt, existieren. Der Entwicklungsbedarf von
Qualitdtsstandards in der Osterreichischen Berufs- und Bildungsberatung resultiert vor allem
aus der Tatsache, da3 Bildungs- und Berufsberatung unter sehr voneinander abweichenden Be-
dingungen von sehr unterschiedlich qualifizierten Personen angeboten wird, die verschiedenen
Aufgaben- und Tétigkeitsbereichen nachgehen und Bildungs- und Berufsberatung oft neben
ihrer Haupttétigkeit durchfiihren. Daraus folgt, da3 die Weiterbildungs- und Entwicklungs-
bediirfnisse der verschiedenen Bildungs- und BerufsberaterInnen zum Teil stark voneinander
abweichen und Bedarf nach entsprechenden Orientierungsrichtlinien fiir eine qualitativ hoch-
wertige Bildungs- und Berufsberatung vor allem auf der Seite der BeraterInnen, jedoch auch

auf der Seite beratungsanbietender Institutionen besteht.

2. Das Leonardo-da-Vinci-Projekt MEVOC (»Quality Manual for Educational
and Vocational Counselling«) — www.mevoc.net

Das Leonardo-da-Vinci-Projekt MEVOC (Laufzeit 2003 bis 2006) wird vom Institut fiir Bil-
dungsforschung der Wirtschaft (ibw) koordiniert. Kernziel der Projektaktivititen war und ist
es, gemeinsam mit 13 internationalen Partnerorganisationen aus dem Bildungssektor ein Quali-
tétssicherungsprogramm fiir die Bildungs- und Berufsberatung zu entwickeln. Die Projektpro-
dukte beinhalten internationale Kompetenzstandards fiir Bildungs- und BerufsberaterInnen, ein
Selbstevaluierungs-Instrument, mithilfe dessen Bildungs- und BerufsberaterInnen die Qualitét
ihrer Beratungstitigkeiten bzw. ihre formal und informell erworbenen Kompetenzen selbst
testen kdnnen, und eine mit dem Selbstevaluierungs-Instrument interaktiv verkniipfte Weiter-
bildungsdatenbank fiir Bildungs- und BerufsberaterInnen.

3. MEVOC-Kompetenzstandards fiir Bildungs- und Berufsberaterinnen
Die MEVOC-Kompetenzstandards wurden in der ersten Projektphase — nach Abschluf3 einer
internationalen Ex-ante- und Bedarfsanalyse — vom MEVOC-Projektteam in den Projektsprachen
Deutsch, Englisch, Italienisch, Niederlandisch, Ruménisch und Polnisch entwickelt. Dabei wur-
den bereits bestehende Standards, wie etwa die International Competencies for Educational and
Vocational Guidance Practitioners (AIOSP 2003), als Basis verwendet. Jedoch wurde beim Erstel-
len der MEVOC-Kompetenzstandards darauf geachtet, auf erlern- und mef3bare Kenntnisse und
Qualifikationen und nicht auf allgemeingiiltige ethisch-moralische Normen zu fokussieren.
Die Erstversion der MEVOC-Standards beinhaltete die sieben Kompetenzkategorien »Kar-
riere und Bildung«, »Methoden«, »Beratungskompetenzen«, »Organisationskompetenz«, » Stel-
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lenvermittlung«, »Personlichkeit« und »Informationsmanagement, die sich wiederum in etwa
100 Einzelkompetenzen aufficherten. Diese Version der Kompetenzstandards wurde anschlie-
end in allen Partnerldndern im Rahmen einer modifizierten Delphi-ExpertInnenbefragung
empirisch evaluiert. An der schriftlichen quantitativ und teilweise qualitativ zu bearbeitenden
Befragung nahmen insgesamt 127 Personen aus dem Bildungs- bzw. Bildungs- und Berufsbe-
ratungsbereich aus Osterreich, Deutschland, GroBbritannien, Italien, Niederlande, Ruménien
und Polen teil. Die Delphi-ExpertInnenbefragung hatte zum Ziel, die im Projekt MEVOC
entwickelten Kompetenzstandards hinsichtlich ihrer Relevanz in der Praxis zu evaluieren. Dazu
gaben die befragten Personen zu jeder Kompetenz an, ob diese ihrer Meinung nach in der Praxis
»nicht erforderlich«, »mittelmaBig erforderlich« oder »unbedingt erforderlich« sei. Aulerdem
konnten sie bei Bedarf Kompetenzen, die im Fragebogen nicht inkludiert waren, ergdnzen und
beziiglich ihrer Wichtigkeit beurteilen.

Die Ergebnisse der Delphi-ExpertInnenbefragung zeigen, dal bestimmte Kompetenzen
sowie fachliches Know-how als in der Praxis unbedingt erforderlich angesehen werden; dies
wird zum Teil bereits in spezifischen Ausbildungen fiir Bildungs- und BerufsberaterInnen und
dhnliche Berufsgruppen vermittelt (z.B. »MAS Career Management — Laufbahnberatung«
an der Universitdt Klagenfurt). Zu einem groBen Teil sollten Bildungs- und Berufsberater-
Innen aber auch tiber Kompetenzen und Féahigkeiten verfiigen, die sie sich am besten durch
einschldgige Berufserfahrung im Bildungs-, Personalberatungs- oder Berufsberatungssektor
aneignen konnen. Bildungs- und BerufsberaterInnen sollten den Ergebnissen zufolge u.a. liber
arbeitsmarkt- und bewerbungsrelevantes Wissen (z.B. Jobvermittlungsressourcen, formale
Anforderungen des Bewerbungsprozedere), liber Basiskommunikations- und Beratungsfa-
higkeiten sowie liber zielgruppenspezifisches Wissen verfiigen. Dariiber hinaus sollten sie
Selbstmanagementkompetenzen erworben haben (Zeit-, Finanz- und Frustrationsmanage-
ment), flexibel, aus sich herausgehend, motiviert und zu produktiver Selbstreflexion fahig
und bereit sein. Eine Darstellung der wichtigsten Qualititsstandards sowie eine detailliertere
Auswertung der Delphi-ExpertInnenbefragung befinden sich auf der Projektwebsite www.
mevoc.net.

Zur weiteren Verwendung der im Delphi-ExpertInnenfragebogen bewerteten Kompetenzen
fiir das MEVOC-Selbstevaluierungs-Instrument und die MEVOC-Datenbank wurden diejenigen
Kompetenzen identifiziert, die von mindestens 75 Prozent der in der Delphi-ExpertInnenbe-
fragung Interviewten als in der Praxis unbedingt erforderlich angesehen wurden und die in
einem Selbstevaluierungs-Tool subjektiv abfragbar sind. Dariiber hinaus wurden einige Kom-
petenzstandards erginzt, die zwar in der Delphi-ExpertInnenbefragung als weniger wichtig
eingeschitzt, aber vom MEVOC-Projektteam als unbedingt erforderlich angesehen wurden (z.B.
»iiber existierende eignungsdiagnostische bzw. Interessenstests Bescheid wissen«). Schlielich
wurden die in der folgenden Ubersicht dargestellten 35 Kernkompetenzen in das Selbstevaluie-
rungs-Instrument aufgenommen. Die restlichen, als weniger essenziell beurteilten Kompetenzen
werden vorerst »stillgelegt« und sind inklusive der entsprechenden Delphi-Ergebnisse auf der
Projektwebsite dargestellt.
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Endversion der MEVOC-Kompetenzstandards

Kompetenzkategorien

Kompetenzstandards

Bildung
und
Karriere

Aus- und
Weiter-
bildung

Uber aktuelle Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten Bescheid wissen.

Trainingsbedarf zur professionellen Weiterentwicklung bei individuellen Klientln-
nen identifizieren kénnen.

Wissen in bezug auf relevante Ausbildungsinstitutionen und -mdglichkeiten ver-
mitteln kénnen.

Arbeitsmarkt-
dynamik und
Berufswelt

In bezug auf Arbeitsmarktveréanderungen und Arbeitsmarkttrends Bescheid wissen,
diese aktiv beobachten und Zugang zu diesbezliglich relevanten Quellen und
Ressourcen haben.

Hinsichtlich existierender Berufe und deren Hauptakteurlnnen, Anforderungen,
Aussichten und Ausbildungsmaéglichkeiten Bescheid wissen und Zugang zu dies-
bezliglich relevanten Quellen und Ressourcen haben.

In bezug auf freie Stellen und Beschaftigungsmdglichkeiten bzw. Jobsuchmdg-
lichkeiten Bescheid wissen.

Beratung

Kommuni-
kation mit
Klientinnen

Uber Charakteristika verschiedener Zielgruppen Bescheid wissen und fiir die
Zielgruppe speziell malgeschneiderte Beratungsstrategien entwickeln kénnen.

Uber soziale Basisfertigkeiten verfiigen und mit unterschiedlichen (eventuell auch
schwierigen) Zielgruppen umgehen kénnen.

Klientinnen identifizieren kdnnen, die sich in problematischen Situationen befinden
(z.B. Menschen mit gesundheitlichen oder finanziellen Problemen, Drogenstichtige),
und sie an Spezialistinnen verweisen kénnen.

Eigeninitiative férdern bzw. wecken kénnen.

Coaching

Sich in einer verstandlichen Art und Weise ausdriicken und Inhalte verstandlich
prasentieren kénnen.

Klientinnen motivieren kénnen.

Gerne helfen, jedoch auch professionelle Distanz bewahren kénnen.

Assessment

Frage- und Interviewtechniken beherrschen.
Basiskommunikations- und Beratungsfahigkeiten beherrschen.
Die Beddrfnisse von Klientlnnen analysieren kdnnen.

Bei Klientinnen vorhandene Kompetenzen identifizieren konnen, die zum Selb-
standigmachen erforderlich sind, sowie diesbezliglich relevante Informationen
vermitteln kénnen.

Uber die gangigen Interessens- und Fahigkeitstests, die in der Bildungsberatung
verwendet werden, Bescheid wissen.

Testergebnisse analysieren und in den BeratungsprozeR integrieren kénnen.

Jobsuche
und Stellen-
vermittlung

Uber individuelle Bedarfe und Méglichkeiten der Klientinnen Bescheid wissen
und diese Information mit den aktuellen Anforderungen des Arbeitsmarktes in
Verbindung bringen kénnen.

Uber formale Anforderungen des Bewerbungsvorgangs Bescheid wissen.

Vermitteln kénnen, wie man gezielt in Ubereinstimmung mit den eigenen Fahig-
keiten und Fertigkeiten nach Jobangeboten sucht und dabei interne und externe
Netzwerke und Quellen verwendet.

Ethik

Uber ethische Standards fiir Beraterinnen Bescheid wissen (z.B. AIOSP) und
sich an den Verhaltenskodex halten.
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Person- Berater- Im Job motiviert sein.
lichkeit Innenprofil Positiv denken.
Sich nicht vor neuen Erfahrungen oder Veranderungen scheuen.
Aktiv zuhéren kénnen.
Sich seiner Korpersprache bewult sein, sie kontrollieren und adaptieren kénnen.
Hinsichtlich kultureller Unterschiede tolerant und offen sein.
Zeitmana- Aktivitaten planen und organisieren konnen, sich selbst organisieren kénnen.
gement Prioritaten setzen und sich auf Einzelaktivitaten konzentrieren kénnen sowie Zeit-
plane, wenn nétig, (auch kurzfristig) &ndern kénnen.
Stref und Mit StreR und Frustration umgehen kénnen.
Frustration
Personliche Sich seiner eigenen Grenzen bewult sein, sich regelmaRig einer Selbstreflexion
Weiter- unterziehen und sein Selbstkonzept adaptieren bzw. weiterentwickeln.
I Willig sein, sich lebenslang fortzubilden.
Informati- | PC und IKT-Basisfertigkeiten (Word, Internet-Suchmaschinen, E-Mail).
onstech- | Informations-
nologien | management

4. MEVOC-Selbstevaluierungs-Instrument und MEVOC-Weiterbildungs-
datenbank

Zur Zielgruppe des Selbstevaluierungs-Instrumentes zdhlen Personen, die als Bildungs- und

BerufsberaterIn oder in verwandten Bereichen tdtig sind und die ihre Beratungskompetenzen im

Selbsttest evaluieren wollen. Das Tool ist nicht fiir den Einsatz zur Selektion von Bildungs- und

BerufsberaterInnen durch Beratungsinstitutionen gedacht, sondern rein zum Erkennen mogli-

cher fehlender Kompetenzen durch die BeraterInnen selbst. Die Verwendung des Selbstevalu-

ierungs-Instrumentes ist so geplant, da die AnwenderInnen zu jeder der 35 Kernkompetenzen

angeben, inwiefern sie tiber diese verfiigen, wobei nicht nur auf den Erwerb von Kompetenzen

durch Aus- und Weiterbildung, sondern auch durch praktische Erfahrung Wert gelegt wird. Um

thr Know-how in bezug auf jeden einzelnen Kompetenzstandard zu testen, sollen die Beniitzer-

Innen jeweils eine Alternative aus den folgenden moglichen Antworten auswihlen:

Die Kompetenz habe ich durch eine anerkannte Weiterbildung erworben (z.B. facheinschlé-

giges Seminar).

Die Kompetenz habe ich durch eine anerkannte abgeschlossene Ausbildung erworben (z.B.

Hochschulstudium, Lehrgang).

Die Kompetenz habe ich durch das Anlesen von Informationen erworben (z.B. fachspezi-
fische Biicher).
Die Kompetenz habe ich durch praktische Erfahrung erworben, und es besteht ein Nachweis

iiber die Kompetenz (z.B. Feedback, Zeugnisse, Atteste etc.).

Die Kompetenz habe ich durch Austausch mit Experten und Expertinnen bzw. Kollegen

und Kolleginnen in einem fachspezifischen Netzwerk erworben.
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Das MEVOC-Projektteam geht davon aus, daB die erforderlichen Kompetenzen zumindest
ausreichend vorhanden sind, sobald mindestens eine der Antwortalternativen ausgewéhlt wurde.
Ist dies nicht der Fall, werden AnwenderInnen zur MEVOC-Weiterbildungsdatenbank weiterge-
leitet, wo konkrete Vorschldge aufgelistet werden, in welcher Form die einzelnen Kompetenzen
erwerbbar sind. Diese Vorschlédge variieren je nach Projektpartnerland und beinhalten relevante
nationale Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten, Seminare, Biicher, CD-ROMs, Internetlinks
sowie Netzwerke. Da alle Projektpartner an der Dateneingabe in die Datenbank beteiligt sind, ist
es Anwendern und Anwenderinnen moglich, internationale Vorschldge in allen Projektsprachen
und fiir alle Projektlander abzurufen. Zum Beispiel konnten dann 6sterreichische Bildungs- und
BerufsberaterInnen abrufen, welche formellen Ausbildungsmoglichkeiten in GrofB3britannien
bestehen, welche Netzwerke es in Ruménien und Polen gibt oder welche fachspezifischen Bii-
cher in den Niederlanden publiziert wurden. Das Projekt MEVOC wurde mit Unterstiitzung
der Europdischen Gemeinschaft finanziert. Der Inhalt dieses Projektes gibt nicht notwendiger-
weise den Standpunkt der Europdischen Gemeinschaft oder der Nationalagentur wieder; diese
tibernehmen dafiir keinerlei Haftung.

MEVOC ist ein dreijdhriges Leonardo-da-Vinci-Projekt, das vom Institut fiir Bildungsfor-
schung der Wirtschaft (ibw — www.ibw.at) initiiert wurde und auch koordiniert wird.

Das Projekt, das u.a. vom AMS Osterreich begleitet wird, startete Anfang Oktober 2003
und l4uft bis August 2006. Alle Projektprodukte konnen auf der Projektwebsite www.mevoc.
net downgeloadet bzw. ausprobiert werden.
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Karin Steiner, Maria E. Weber

QUINORA

Internationales Qualitatssicherungsprogramm fir
Berufsorientierungs- und AktivierungsmaRnahmen fiir
Arbeitsuchende auf Systemebene — www.quinora.com

1. QUINORA im Uberblick

Die zentrale inhaltliche Dimension des tiber das EU-Programm Leonardo da Vinci finanzierten
Pilotprojektes QUINORA, das von 2005 bis 2007 1duft, besteht darin, auf der Basis von inter-
nationalen Qualitdtsstandards ein Qualitatssicherungsprogramm fiir Berufsorientierungs- und
Aktivierungsmafinahmen in Verbindung mit einem E-Learning-Tool und einer E-Library zu
entwickeln. Dabei werden schluendlich die kritisch-diskursive Einbringung der »QUINORA-
Erkenntnisse« auf der Meta-/Systemebene der verschiedenen an Berufsorientierung und Akti-
vierung beteiligten arbeitsmarktpolitischen Akteure bzw. Implementierungen der »QUINORA-
Produkte« auf deren Managementebene (hinsichtlich der Anwendung im »Tagesgeschéft«)
angestrebt.

Zu den QUINORA-Partnerlindern zihlen Osterreich (Projektkoordination: abif; www.abif.at),!
Bulgarien, Deutschland, Grofbritannien, Italien, Schweden, Schweiz und Spanien.

QUINORA 148t sich somit als eine »europdische Antwort« auf die Internationalisierung
in der Berufsorientierung und Karriereberatung verstehen und mdchte vor dem Hintergrund
eines anhaltend kritisch zu fithrenden Qualitdtsdiskurses dazu beitragen, Benchmarks auf eu-
ropéischer Ebene zu entwickeln und Best Practices zu verbreiten.

Auf Basis eines vergleichenden Syntheseberichtes, im Rahmen dessen die Situation zum
Thema »Qualitdt in der Berufsorientierung bzw. Berufsberatung« untersucht wurde, werden
internationale »Leitlinien« fiir Berufsorientierungs- und Aktivierungstrainings erstellt, die
iiberdies auch fiir den arbeitsmarktnahen Qualifizierungsbereich wie auch den Erwachsenen-
bildungsbereich iwS einen interessanten (Diskussions-)Input darstellen kdnnen. Dabei werden
nicht — wie bisher oft Usus — ausschlielich die TrainerInnenkompetenzen, die Qualitit im
Training selbst oder das Qualititsmanagement der Trainingseinrichtungen fokussiert, sondern es
werden u.a. auch das Zusammenspiel der einzelnen Akteure in der Planung und Durchfiihrung,

1 QUINORA wird u.a. vom Arbeitsmarktservice Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinforma-
tion (AMS; www.ams.at), sowie vom Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit (BMWA; www.bmwa.
gv.at) unterstiitzt.
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in der Nachbereitung (Auswertung von Feedback, Durchfiihrung einer Erfolgskontrolle nach
vorher festgelegten Erfolgskriterien) sowie die entsprechende Einbringung der Erfahrungen bei
der Planung und Umsetzung kiinftiger Mafinahmen beriicksichtigt. Im einzelnen werden dabei
sieben Qualitdtsbereiche (Domains) jeweils kontextorientiert bearbeitet:

1. Bedarfs- und Bediirfnisanalyse, Zielsetzungen von BO- und Aktivierungsmafnahmen.

2. Ausschreibungsrichtlinien und Trainingsdesign.

3. Personalpolitik, Qualifikations- und Kompetenzanforderungen an TrainerInnen.

4. Kursunterlagen und Infrastruktur.

5. Allgemeine Qualititssicherungsmafinahmen, die auf Systemebene unterschiedliche Akteure
einbeziehen.

Allgemeine QualitétssicherungsmafBnahmen vor und wihrend der Mafinahme.

= o

Feedback und Evaluation.

2. Bisherige Projektergebnisse

Wihrend der Erstellung des Syntheseberichtes (siehe dazu: www.quinora.com) wurden existie-
rende Qualitdtsstandards, -richtlinien und -programme in EU-Lédndern identifiziert. Die Analyse
ergab (wenig iiberraschend), dafl die Situation in der Berufsorientierung fiir Arbeitsuchende
in den einzelnen Partnerldndern sehr heterogen ist. Neben dem Gruppentraining, das v.a. in
Osterreich zum Einsatz kommt, ist die Einzelberatung als Methode beruflicher Orientierung
wesentlich. Beides wird sowohl von 6ffentlichen als auch privaten Organisationen angeboten.
Dariiber hinaus ist auch die Situation der Qualititssicherung in den einzelnen Partnerldndern
sehr unterschiedlich. So gibt es in Deutschland, der Schweiz, GroBbritannien und Schweden
bereits ausgefeilte Qualititssicherungs- und Standardisierungskonzepte fiir die Beratung, in
anderen Landern sind solche nur in geringerem Umfang vorhanden. Viele Partnerlédnder fordern
bereits formale Qualifikationen fiir die BeraterInnen als auch TrainerInnen, wobei ein grofler
Teil auch auBerhalb des beruflichen Feldes der Berufsorientierung gelegene Arbeitserfahrungen
ebenso wie soziale und personliche Kompetenzen einfordert. Vielfach verfiigen die Lénder,
die formale Qualifikationen von TrainerInnen und BeraterInnen einfordern, bereits iber mehr
oder weniger ausgebaute Systeme zur Qualititszertifizierung.

3. Bestehende Defizite in der Qualitatsentwicklung

Bestehende Qualitétsstandards setzen entweder auf der Managementebene, also auf Ebene der
Organisation, oder auf der Dienstleistungsebene bzw. den DienstleisterInnen (TrainerInnen)
selbst an. In geringerem Mafe wird das Gesamtsystem der Berufsorientierung/Berufsbera-
tung als ein solches gesehen, das eben verschiedene Akteure beinhaltet, deren Zusammenspiel
und deren Wahrnehmung ihrer jeweiligen Verantwortlichkeiten die Qualitdt der Maflnahmen
gleichermalfien beeinflult. Vielmehr wurden bisher einige Teilbereiche des gesamten Systems
eingehender definiert, z.B. die Kompetenzen und Féhigkeiten der BerufsberaterInnen und BO-
TrainerInnen, die Abwicklung der Prozesse durch die Weiterbildungsanbieter, die detaillierten

Vorgaben fiir die Einreichung der Anbote in den Ausschreibungen der arbeitsmarktpolitischen

20



AMS report 94/95 AMS info 86

Akteure (Bundesagentur fiir Arbeit, AMS etc.). Was eben in geringerem Male bisher Beach-
tung fand, aber die Qualitit einer Malnahme ebenso stark beeinflult wie die Kompetenz der
TrainerInnen, ist das Verhalten der relevanten Akteure zueinander.

Somit sind das Zusammenspiel der Akteure in der Planung und Durchfithrung sowie in der
Nachbereitung (Auswertung von Feedback, Durchfiihrung einer Erfolgskontrolle nach vorher
festgelegten Erfolgskriterien) und die entsprechende Beriicksichtigung der Erfahrungen bei der
Planung und Umsetzung einer daran anschlieBenden Maflnahme — neben der TrainerInnenaus-
bildung und den TrainerInnenkompetenzen bzw. deren Engagement — (mit-)ausschlaggebend
fiir die Gesamtqualitit des Prozesses.

4. Leitlinien fir die Qualitatsentwicklung von Berufsorientierungs- und
AktivierungsmaBRnahmen

Auf dieser Situationsanalyse aufbauend wurden im Rahmen zweier QUINOR A-Projekttreffen
internationale Qualitdtsleitlinien fiir Trainings in der Berufsorientierung und Aktivierung ent-
wickelt, die insbesondere auf die Managementund Systemebene der arbeitsmarktpolitischen
Akteure fokussieren. Nachfolgend werden die wesentlichen Aspekte der identifizierten Qua-
lititsdomédnen, die in den weiteren QUINORA-Projektschritten eingehend bearbeitet werden,
im Uberblick charakterisiert:

Qualitatsdomane 1: Bedarfs- und Bediirfnisanalysen

Bedarfs- und Bediirfnisanalysen sind als Grundlage fiir die Konzeption und die Umsetzung
von BO- und Aktivierungsmafinahmen zu sehen. Bedarfsanalysen basieren dabei auf einem
umfassenden Monitoring der aktuellen und kontinuierlichen Veranderungen des Arbeitsmarktes,
wobei hier lokale, regionale und globale Entwicklungen, Abhéngigkeiten und Wechselwirkun-
gen in die Beobachtung und Analyse miteinzubeziehen sind. Es ist davon auszugehen, daf3 nur
eine zielgerichtete Auseinandersetzung mit den Gegebenheiten des Arbeitsmarktes qualitativ
gut konzeptionierte Trainingsmafnahmen ermdglicht. Nur unter Miteinbeziehung der aktuellen
Verfaf3theit des Arbeitsmarktes wird es gelingen, eine — auch ethisch — vertretbare Beratungs-
und Aktivierungsarbeit mit den TeilnehmerInnen unterschiedlicher TrainingsmaBnahmen zu
realisieren. Neben der Fokussierung auf den Arbeitsmarktbedarf und auf die Beschaffenheit
des Arbeitsmarktes sind auch die zu erwartenden — oftmals heterogenen — Bediirfnisse der
TeilnehmerInnen fiir die Konzeption von Trainingsmafnahmen zu beriicksichtigen. So sind
die TeilnehmerInnen in ihrer Unterschiedlichkeit rechtzeitig zu identifizieren, und die daraus
ableitbaren Bediirfnislagen und Interessen sind in der Konzeption entsprechend zu beachten.
Die Definition von Inhalt, Ziel und Zielgruppe resultiert aus einer Verbindung zwischen Be-
darfs- und Bediirfnisanalysen. Leitend wird dabei in der Regel ein iibergeordnetes Mafnahmen-
ziel sein. Im Mittelpunkt sémtlicher arbeitsmarktpolitischer Malnahmen steht das Bestreben,
TeilnehmerInnen der unterschiedlichen Maflnahmen in den Arbeitsmarkt zu integrieren bzw.
weiterzuqualifizieren, um eine drohende (Langzeit-)Arbeitslosigkeit zu verhindern. Zur kon-
kreten Zielerreichung sind neben einer Vielzahl an spezifischen Inhalten in jedem Fall relevante
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Basisinhalte zu beriicksichtigen. Dabei ist in jedem Fall auf die Vermittlung von Laufbahn und
Life-Management-Skills zu achten.

Qualitatsdomane 2: Ausschreibungsrichtlinien & Trainingsdesign

Offentliche Auftraggeber legen unter Beriicksichtigung der notwendigen einschligigen Geset-
ze und Vorschriften zur Vergabe von 6ffentlichen Aufgaben einen definierten, verbindlichen
Qualitdts-Kriterienkatalog vor. Ausschreibungsrichtlinien schaffen eine Gliederungsstruktur
fiir die inhaltliche Darlegung der Maflnahmen. Ausschreibungsrichtlinien sind weiters eine
verbindliche Grundlage zur strukturierten Beurteilung der vorgelegten Konzepte und der zur
Vergabe intendierten MaBnahmen. Klar strukturierte Ausschreibungskriterien bilden in Summe
die Grundlage fiir die Begleitung und fiir die abschlieBende Bewertung und Evaluation von
MaBnahmen. Insofern haben Ausschreibungskriterien eine Steuerungsfunktion fiir den gesam-
ten MalBnahmenprozef3. Die Entwicklung von Kriterien und Richtlinien fiir die Planung, die
Beurteilung und Durchfiihrung von Trainingsmafnahmen ist eine qualitétssichernde Mafnahme
in BO- und Aktivierungsmaf3inahmen. Um die Umsetzbarkeit der herangezogenen Kriterien —
operationalisiert durch ein spezifisches Trainingsdesign — in den dargelegten Anboten bewerten
zu konnen, miissen Auftraggeber sicherstellen, da3 in der Beurteilungskommission, bereits
aber auch im Konzeptions- und Planungsteam und letztlich auch auf Seite der Durchfiihrung
(TrainerInnen) ein einheitliches Qualitdtsund Zielverstdndnis vorhanden ist.

Qualitatsdomane 3: Personalpolitik & Trainerinnenkompetenzen
Diese Qualitdtsdimension fokussiert auf einen der essentiellsten Aspekte im Kontext mit der
Umsetzung von arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen. Die Qualitdt von Trainingsmafnahmen
hingt auch von den Qualifikationen und Kompetenzen der TrainerInnen ab. Die Qualifikation
der TrainerInnen ist durch deren formale Ausbildung und deren informell erworbene Kom-
petenzen definiert. Aufgabe der Trainingseinrichtungen ist es, systematisch und strukturiert
personalbezogene Qualitdtsstandards und Qualitétskriterien zu definieren und diese auch weiter
fortzuentwickeln. Die Bewiltigung dieser Aufgaben ist schwierig; so gibt es z.B. keine definitiv
standardisierte Ausbildung fiir TrainerInnen im BO- und Aktivierungsbereich. TrainerInnen
verfiigen liber heterogene formale Ausbildungshintergriinde, sind in der Regel nebenberuflich,
mit unterschiedlichen Dienstvertrigen und vielfach auch gleichzeitig bei unterschiedlichen
Schulungstragern beschéftigt. Beschéftigungen sind diskontinuierlich, die Honorierung ist in
Relation zum tatsdchlich geleisteten Einsatz zum Teil gering, der geleistete Arbeitsaufwand
inkl. Vor- und Nachbereitung wird kaum in Rechnung gestellt. Kontinuierliche, fachspezifische
Weiterbildung wird nicht institutionalisiert angeboten. Eine Identifikation mit den Zielen, den
Erwartungen der Einrichtung und schlielich auch mit den Zielen und Erwartungen der Auf-
traggeber ist schwer herzustellen.

Trainingseinrichtungen miissen ihre Personalpolitik auch in Hinsicht auf administratives
bzw. kaufménnisches Personal in ausreichendem Mafle verantworten konnen. Administrative
und organisatorische Belange sollten nicht zu den Aufgabenbereichen von TrainerInnen gezahlt
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werden. Bereits in der Konzeption und Planung muB seitens der Auftragnehmer ein schliissiges
Konzept zur Personalpolitik dargelegt werden. In der Verantwortung der Auftraggeber liegt
es daher, die Personalsituation — entsprechend der Maflnahmenbeschreibung — zu {iberpriifen
und gegebenenfalls auch klare Anforderungen, z.B. im Hinblick auf die Qualifikationen und

Kompetenzen, rechtzeitig zu formulieren.

Qualitatsdomane 4: Kursunterlagen und Infrastruktur

Kursunterlagen miissen auf die Ziele und auf die Zielgruppen abgestimmt sein. Was als selbst-
verstindlich erachtet wird, stellt sich aber auch als groe Herausforderung dar. TeilnehmerInnen
von einzelnen Maflnahmen sind in der Regel sehr heterogen hinsichtlich ihrer unterschiedlichen
Arbeits- und Lernbiographien. Bei der Erstellung von Kursunterlagen miissen alle wesentlichen
Informationen — einerseits zu den Zielen der Mafinahme, aber andererseits auch zur Zielgruppe
—vorhanden sein. Es ist unbedingt erforderlich, das Sprachniveau (inkl. Alphabetisierungsgrad,
Abschitzung der Lesekompetenzen u.d.) der TeilnehmerInnen zu erfahren, bevor aufwendige
Texte erstellt werden. Die Sprache sollte einfach, klar und frei von umfangreichen Fach- und
Fremdtermini sowie Stereotypen sein.

Wihrend sich in der »Freien Erwachsenenbildung« die TeilnehmerInnen (= zumeist zahlen-
de KundInnen) oft aufgrund der vorhandenen Infrastruktur fiir oder gegen die Inanspruchnahme
einer Weiterbildungsmafinahme bei einem bestimmten Anbieter entscheiden, bleibt in arbeits-
marktpolitischen Maflnahmen den Teilnehmerlnnen diese Entscheidungsgrundlage zumeist
vorenthalten. Die Teilnahme ist mehr oder weniger verpflichtend und an den Bezug von finan-
ziellen Mitteln gekniipft. Es sollte aber gerade nicht iibersehen werden, dafl die Infrastruktur
der Trainingsinstitution sehr viel zur Motivation und letztlich auch zur Lernbereitschaft der
Teilnehmerlnnen beitragen kann. Die Trainingseinrichtung muf in jedem Fall in der Lage sein,
die infrastrukturelle Ausstattung geméal géngiger Gesundheits- und Sicherheitsstandards bzw.
Vorschriften bereitzustellen. Im Hinblick auf die technische Ausstattung (z.B. IKT) sollte ge-
wihrleistet werden, daf3 das Equipment den géingigen Standards und Anforderungen entspricht.
Es ist sicherzustellen, daB TrainerInnen hinsichtlich der neuesten Entwicklungen up to date sind.
Es muB3 gewihrleistet werden, dal die TeilnehmerInnen der MaBnahmen unter Heranziehung
aller notwendigen aktuellen Lernsettings auf die Integration in reguldre Beschéftigungsver-
héltnisse vorbereitet werden.

Qualitatsdomane 5: Qualitidtssicherung auf Systemebene

Qualitdtssicherung ist eine Herausforderung, die Institutionen in ihrer Gesamtheit betrifft und
sich in allen Teilbereichen widerspiegelt. Auf Systemebene verfiigen Trainingsinstitutionen
(bzw. sollten verfiigen) iber Qualitdtsmanagementsysteme (QM) und Qualitdtssicherungssyste-
me (QS). In der Regel handelt es sich dabei um Zertifikatsmodelle aus den Normenreihen I1SO,
EQFM, TQM bzw. um Qualititsmodelle, die speziell fiir den Weiterbildungsbereich entwickelt
wurden, wie z.B. CERTQUA, LQW, eduQua und dgl. Allein das Vorhandensein von QM-Syste-
men auf institutioneller Ebene stellt noch nicht sicher, dafl durchgefiihrte MaBnahmen von guter
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Qualitdt sind. QM-Systeme werden oft mit viel Zeit- und Ressourcenaufwand implementiert,
garantieren aber noch nicht notwendigerweise, daf ein institutionsiibergreifendes Qualitéitsbe-
wuBtsein entsteht bzw. da3 dadurch die Qualitdt von Maflnahmen erhoht wird. Institutionen
verfiigen oft {iber eigene Bibliotheken mit QM-Prozedokumentationen, die nach Abschluf}
dieser Prozesse allerdings in vielen Féllen keine (ausreichende) weitere Beriicksichtigung mehr
erfahren und im Alltag nicht gelebt werden. Implementierte QM-Systeme sollten in der Lage
sein, ein institutionsiibergreifendes — d.h. alle Beteiligten miteinbeziechendes — Qualitéitsver-
stindnis zu vermitteln. Es sollte allen Beteiligten klar sein, was die Institution unter Qualitat
versteht, welche Kriterien in der Umsetzung dieses gemeinsamen Verstdndnisses eine Rolle
spielen, welche Prozesse zur Umsetzung dieses Verstiandnisses definiert wurden und werden und
wie sich dieses Verstindnis kontinuierlich weiterentwickelt. QM- und QS-Systeme implizieren
zwei Aspekte: Einerseits geht es um die Kontrolle der Qualitit in der Institution, und anderer-
seits geht es um die Weiterentwicklung von Qualitdt. Es mufl vorausgesetzt werden, da QM
und QS in die Gesamtstrategien von Institutionen eingebettet sind und alle Teileinheiten einer
Institution erfaf3t werden und damit vertraut sind. In allen relevanten Prozeflphasen muf3 von

allen beteiligten Personen von den gleichen Qualititsstandards ausgegangen werden.

Qualitatsdomane 6: Qualitatssicherung im Training/Kurs

Kurz gesagt ist die Qualitdt von Kursen durch die Konzeption der richtigen Maflnahme fiir
die richtige Zielgruppe unter Bereitstellung der addquaten Ressourcen und infrastrukturellen
Voraussetzungen sowie durch die Vermittlung der relevanten Inhalte durch qualifiziertes und
kompetentes Personal definiert. Dafiir Sorge zu tragen haben zu gleichen Teilen Auftraggeber
und Auftragnehmer. Beide Hauptakteure miissen sich in gleichem Ausmaf dafiir verantworten,
daf3 die Qualitét im Kurs, die in der Regel durch die Konzeption der Anforderungen vorgegeben
ist, umgesetzt werden kann. So muf} z.B. die zuweisende Stelle alle relevanten Informationen
iiber die geplanten Kurse haben, um addquate TeilnehmerInnen bereits im Vorfeld auf die
MaBnahme ausreichend vorzubereiten. Der Auftragnehmer muf3 auf seiner Seite dafiir Sorge
tragen, da3 die TrainerInnen rechtzeitig mit den relevanten (Hintergrund-)Informationen zum
Training/Kurs versorgt werden und diese daher auch gegebenenfalls ndher hinterfragen und
abkldren konnen.

Qualitdtsdoméne 7: Feedback und Evaluation

Kriterien und Ankniipfungspunkte fiir Feedback und Evaluation sind mehr oder weniger bereits
in einem Qualitdtszyklus (vgl. www.eduqua.ch) der MaB3inahme (Planung — Durchfiihrung —
Auswertung und Reflexion der Mafinahme) festgelegt. In der Verantwortung der Trainingsin-
stitution liegt die Bereitstellung von klaren Regelungen fiir Riickmeldungs-/Feedbacksysteme
fiir TrainerInnen und fiir TeilnehmerInnen. Feedback und Reflexion iiber und zur geleisteten
Arbeit bzw. Teilnahme an Mafinahmen sind zu institutionalisieren. Dariiber hinaus ist jede Trai-
ningsinstitution gut beraten, wenn sie die Angebote und Trainingsmafnahmen kontinuierlich

einem internen und externen Evaluationsprozef3 unterzieht. Die interne Evaluation hat das Ziel,
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Stiarken und Schwichen der Maflnahmen in einem Bericht darzulegen, der in der Folge auch
als Basis fiir eine externe Evaluation herangezogen werden kann. Die externen Evaluationen
werden von unabhéngigen Expertlnnen vorgenommen. Ziel einer externen Evaluation ist es,
mit Hilfe der Expertlnnen Strategien zur Verbesserung der Qualitit in den zu evaluierenden
Bereichen herauszufiltern. In der Regel sieht der Prozel3 der externen Evaluation vor, daf3 Ver-
besserungsvorschldge und allgemeine Riickmeldungen im Zuge von Follow-up-MaBnahmen
umgesetzt werden sollen. Externe EvaluatorInnen sollten in ihrer Kompetenz unabhéngig und
frei agieren (diirfen), insofern ist die Auswahl und Entsendung der ExpertInnen vielfach ein
heikler ProzeB3. Expertlnnen sollten iiber unterschiedliche Kompetenzen (z.B. Kenntnisse der
Evaluationsmethodik und der Grundlagenforschung, arbeitsmarktpolitisches Know-how, Trai-
ningskompetenz) verfiigen. Auf Grundlage der Expertise sollten Empfehlungen formuliert und
Entscheidungen getroffen werden (konnen).

4. Weiterer Projektverlauf

Basierend auf den festgelegten Qualititsdoménen und Unterbereichen soll bis Ende 2006 ein
E-Learning-Tool entwickelt werden, das Organisationen dabei unterstiitzt, diese Qualititsstan-
dards Schritt flir Schritt zu implementieren. Das E-Learning-Tool beinhaltet zuerst einen the-
oretischen Teil. Herzstiick sind jedoch die Best Practices, die einen Einblick in die praktische
Qualitdtsentwicklung der einzelnen Partnerldnder gewédhren. Eine E-Library soll zusitzliche
Informationen zur Qualitdtsthematik in der Berufsorientierung bereitstellen. Zum ersten Mal
»getestet« werden diese Inhalte im Rahmen einer Workshop-Reihe fiir arbeitsmarktpolitische
Akteure und TeamleiterInnen bzw. TrainingsmanagerInnen der Trainingseinrichtungen selbst,
die im Winter 2006/2007 startet und auch evaluiert wird. Die vier geplanten Workshops dienen
dem gegenseitigen Erfahrungsaustausch, der Diskussion und haben das Ziel der Erstellung eines
gemeinsamen Produktes (z.B. Zusammenfassung des Prozesses und der Diskussionsergebnis-
se, Veranderungspotentiale des Gesamtsystems bzw. der Organisationen aufzeigen), das auch
offentlich verbreitet werden soll.
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Karin Steiner, Stefan Angel

Qualitat in der Planung, Durchfiihrung und
Evaluierung von Berufsorientierungs- und
AktivierungsmaBnahmen

Ergebnisse aus den QUINORA-Praxisworkshops —
www.quinora.com

1. Das EU-Projekt QUINORA

Die zentrale inhaltliche Dimension des iiber das EU-Programm Leonardo da Vinci finanzierten
Pilotprojektes QUINORA, das von 2005 bis 2007 durchgefiihrt wird, besteht darin, auf der
Basis von internationalen Qualitdtsstandards ein Qualitétssicherungsprogramm fiir Berufs-
orientierungs- und Aktivierungsmafinahmen in Verbindung mit einem E-Learning-Tool und
einer E-Library zu entwickeln. Dabei wurden und werden die kritisch-diskursive Einbringung
der »QUINORA-Erkenntnisse« auf der Meta-/Systemebene der verschiedenen an Berufso-
rientierung und Aktivierung beteiligten arbeitsmarkt- und bildungspolitischen Akteure bzw.
Implementierungen der »QUINORA-Produkte« auf deren Managementebene (hinsichtlich der
Anwendung im »Tagesgeschéft«) angestrebt.

Zu den QUINORA-Partnerldndern zihlen Osterreich (Projektkoordination durch abif; www.
abif.at),! Bulgarien, Deutschland, GroBbritannien, Italien, Schweden, Schweiz und Spanien.

QUINORA 148t sich somit als eine »europdische Antwort« auf die Internationalisierung
in der Berufsorientierung und Karriereberatung verstehen und mochte vor dem Hintergrund
eines anhaltend kritisch zu fiihrenden Qualitdtsdiskurses dazu beitragen, Benchmarks auf eu-
ropdischer Ebene zu entwickeln und Best Practices zu verbreiten.

Auf Basis eines vergleichenden Syntheseberichtes, im Rahmen dessen die Situation zum
Thema »Qualitdt in der Berufsorientierung bzw. Berufsberatung« untersucht wurde, werden
internationale »Leitlinien« fiir Berufsorientierungs- und Aktivierungstrainings erstellt, die iber-
dies auch fiir den arbeitsmarktnahen Qualifizierungsbereich wie auch fiir den Erwachsenenbil-
dungsbereich iwS einen interessanten (Diskussions-)Input darstellen konnen.

1 Das Projekt QUINORA wird u.a. vom Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS; www.ams.at) sowie dem
osterreichischen Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit (BMWA; www.bmwa.gv.at) unterstiitzt. Vgl.
u.a. AMS info 86: QUINORA, Wien 2006 (Download auf www.ams-forschungsnetzwerk.at im Mentipunkt
»AMS-Publikationen« — Jahr 2006) oder die verschiedenen Produkte auf www.quinora.com (hier kénnen
u.a. auch die ausfiihrlichen QUINORA-Workshop-Protokolle downgeloadet werden).
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Im einzelnen wurden dabei sieben Qualitédtsbereiche (Qualitdtsdoménen) jeweils kontext-

orientiert bearbeitet:

1. Bedarfs- und Bediirfnisanalyse, Zielsetzungen von BO- und Aktivierungsmafnahmen.

2. Ausschreibungsrichtlinien und Trainingsdesign.

3. Personalpolitik, Qualifikations- und Kompetenzanforderungen an TrainerInnen.

4. Kursunterlagen und Infrastruktur.

5. Allgemeine QualititssicherungsmaBnahmen, die auf Systemebene unterschiedliche Akteure
einbeziehen.

Allgemeine QualitétssicherungsmaBnahmen vor und wihrend der Ma3nahme.

= o

. Feedback und Evaluation.

2. Diskussionsergebnisse aus den QUINORA-Workshops
Im ersten Halbjahr 2007 fanden vier thematische QUINORA-Workshops in Wien statt, die zum
Ziel hatten, auf Basis der entwickelten Curriculum-Inhalte Praxisprobleme zu diskutieren und
Losungsvorschldge zu erarbeiten. So gab es neben inhaltlichen Inputs Diskussionen sowohl im
Plenum als auch in Kleingruppen. Neben der Benennung von relevanten Qualitdtsproblemen
in der Praxis wurden jedoch auch konkrete Vorschldge zur Verdnderung und Losung dieser
Probleme erarbeitet. TeilnehmerInnen der Workshops waren in erster Linie VertreterInnen von
Schulungstrigern sowie arbeitsmarktpolitisch titigen Unternehmensberatungen, TrainerInnen,
MitarbeiterInnen des AMS, des BMWA und der Volksanwaltschaft. Alle Teilnehmerlnnen er-
hielten Zugang zur Internet-Plattform von QUINORA (Diskussionsforum, E-Learning-Materi-
alien, E-Library u.4.). Unter www.quinora.com (Meniipunkt » Workshops«) kann die detaillierte
Workshop-Dokumentation (Skriptum, Ergebnis- und Diskussionsprotokolle) downgeloadet
werden.

Im folgenden werden nun anhand der sieben Qualitidtsdoménen zentrale Diskussionsergeb-
nisse aus den QUINORA-Workshops resiimiert.

Qualitdtsdomane 1: Bedarfs- und Bediirfnisanalysen
Kiinftig wird es einen noch stérkeren Bedarf nach einem umfassenden niederschwelligen Ange-
bot bei BO- und Aktivierungsmafinahmen geben. Dabei erhalten die stérkere Beriicksichtigung
des physischen und psychischen Gesundheitsbefindens der Kursteilnehmenden sowie das Ent-
gegenwirken von Defiziten in diesen Bereichen besonderes Gewicht. Das Thema der Gesund-
heitsforderung, beispielsweise in Form von Erndhrungsworkshops etc., wird hinkiinftig eine
groBere Rolle spielen als gegenwirtig und soll auch eine verstirkte psychosoziale Betreuung,
z.B. in Form von Mafinahmen zur Beseitigung von depressiven Syndromen, umfassen. Diese
Aspekte fallen nicht in den klassischen BO- und Aktivierungsbereich, stellen aber wichtige
Probleme dar. Sie treten in der Vermittlung immer mehr in den Vordergrund, weshalb sie auch
als Themen in die TrainerInnenausbildung einflieBen sollen.

Der Bereich der Soft Skills wird weiterhin forciert werden. Im speziellen sind damit Lern-
und Présentationstechniken, Selbstreflexion sowie Empowerment (inkl. Kompetenz zur Selbst-
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présentation) angesprochen. Diese Aspekte werden aufgrund steigender Flexibilitdtsanforderun-
gen besonders wichtig. Ein weiterer Punkt ist die Férderung der interkulturellen Kompetenz,
die auch aufgrund der groBBeren Anzahl von Personen mit Migrationshintergrund an Bedeutung
gewonnen hat. Im Bereich der Social Skills féllt dariiber hinaus die Forderung von Gender-
Kompetenz an, um ein funktionierendes Gender-Mainstreaming zu gewéhrleisten.

Abseits dieser spezifischen Inhalte sollen aber auch grundlegende Kulturtechniken (Lesen,
Schreiben, Rechnen) stiarker vermittelt werden. Zielgruppe sind vor allem Personen mit Mig-
rationshintergrund; speziell im (groB3-)stddtischen Bereich herrscht diesbeziiglich erheblicher
Bedarf.

Qualitatsdoméne 2: Ausschreibungsrichtlinien & Trainingsdesign

Grundsitzlich sollen Ausschreibungen beziiglich der Inhalte und gewiinschten Ziele klarer
formuliert werden. Rechtzeitige Information tiber die Beauftragung durch das AMS garantiert
eine bessere Planbarkeit fiir die Trdgerorganisationen. Anstatt der vorgegebenen allgemeinen
Kiriterien sollen Ideenwettbewerbe durchgefiihrt werden. Diese ermdglichen es, die Kreati-
vitdt und Qualitdt der Maflnahmen zu steigern. Hierfiir ist eine Beteiligung der TrainerInnen
bei der Angebotslegung notwendig. Durch diese Vorgehensweise kann die Kommunikation
zwischen Trigern und Auftraggebern wieder intensiviert werden; ebenso wird der Weg von
reinen Zielgruppenausschreibungen hin zu Ausgangsziel-, Inhalts- bzw. Nutzenausschreibun-
gen geebnet.

Um ein Preisdumping zu verhindern und eine hohe Qualitdt der MaBnahmen zu gewéhr-
leisten, sollen die Gewichtung des Angebotspreises bei den Zuschlagskriterien reduziert und
Mindestgehaltssétze fiir Trainerlnnen mit Werk- oder Freien Dienstvertrigen festgeschrieben
werden. Weiters soll die Zahl der ldngerfristigen Vertrage gesteigert werden (siche auch den
nachfolgenden Abschnitt).

Qualitatsdomane 3: Personalpolitik & Qualifikations- und Kompetenzanforderungen
an Trainerlnnen

Als Voraussetzung fiir eine Professionalisierung des Berufes »TrainerIn« ist eine Definition
des Berufsbildes im Hinblick auf BO- und Aktivierungsmafnahmen notwendig. Ein solches
wurde ansatzweise auf einem der Workshops erarbeitet und umfaf3t die Dimensionen »Haupt-
tatigkeit«, »Know-how«, »Beschiftigungsmoglichkeiten«, »Einkommensmoglichkeiten«, » Ar-
beitsumfeld« sowie »Fachliche und personliche Anforderungen« (Download dieses Entwurfes
auf www.quinora.com im Meniipunkt » Workshops« unter QUINOR A-Workshop 2).

Fiir den Erwerb und die Anerkennung von Qualifikationen konnte z.B. ein EU-weites Trai-
nerlnnenberechtigungssystem in Form des ECTS-Punktesystems, das auch Erfahrungswissen
beriicksichtigt, entweder durch einen AMS-MaBnahmenrat oder eine externe Akkreditierungsstelle
(z.B. Arbeitsgruppe der GPA, work@education auf www.interesse.at) geschaffen werden, und zwar
mit dem Ziel, daB TrainerInnen EU-weit eine individuelle Berechtigung erlangen konnen und so
MeB- und Vergleichbarkeit garantiert werden (vgl. WeiterBildungsAkademie; www.wba.or.at).
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Neben einer TrainerInnen-Basisausbildung werden als wichtigste Kriterien fiir die Tétig-
keit die Trainingserfahrungen und die informell erworbenen Kompetenzen gesehen (beides im
Gegensatz zum formalen, z.B. akademischen Abschluf). Auch die regionale Verankerung und
das regionale Know-how der TrainerInnen sollen stirker beriicksichtigt werden (Stichwort:
Kontakte zu vor Ort befindlichen Unternehmen). Aufgrund der Dynamik des Arbeitsgebietes
der TrainerInnen sollen dariiber hinaus verpflichtende Weiterbildung bzw. Mdglichkeiten zur
Inanspruchnahme von Sabbaticals festgeschrieben werden.

Als weiterer Aspekt wird die Zielsetzung genannt, daf TrainerInnen immer wieder mit
neuen Zielgruppen arbeiten sollen, was zu einem Erwerb von Wissen fiihrt und auch burn-
out-verhindernd wirken kann. Die Qualifikationsvoraussetzung in Ausschreibungen fiir Trai-
nerlnnen, daf3 diese iliber eine langere Arbeitserfahrung (z.B. drei Jahre) mit einer bestimmten
Zielgruppe verfiigen sollen, verhindert oder verzdgert allerdings vielfach die Erweiterung von
Zielgruppen-Know-how. Auf der Ebene der Vertrige zwischen AMS und Schulungstrigern
sollen Vor- und Nachbereitung, administrative Tatigkeiten, Kommunikation, Vernetzung, Su-
pervision und Weiterbildung der TrainerInnen beriicksichtigt und als wesentliche Elemente des
Qualitdtsmanagements auch finanziell abgegolten werden.

Fiir die Stirkung von beruflichem Selbstverstidndnis und SelbstbewuBtsein ist eine gleiche
monetdre Bewertung von Fach- und BO-/Aktivierungstrainings notwendig. Gegenwirtig werden
erstere iiberproportional hdher entlohnt. Damit im Zusammenhang steht auch die Einfiihrung
von existenzsichernden Mindestlohnen fiir TrainerInnen (auch fiir freiberuflich Tétige) in An-
lehnung z.B. an den BABE-Kollektivvertrag. Die GPA (work@education; www.interesse.at)
arbeitet derzeit an einer derartigen Regelung fiir Freie DienstnehmerInnen. Diese Forderungen
konnen durch eine stirkere Standes- bzw. Interessenvertretung (GPA, VOBAT) konsequen-
ter durchgesetzt werden. Institutionalisierte und hdufigere Austauschtreffen von TrainerInnen
tragen ebenfalls zur Stirkung der beruflichen Identitdt bei und begilinstigen den Transfer von
Fachwissen und Praxiserfahrungen und damit eine bessere Planung von Kursmafnahmen.

Mehr Klarheit bei den Vertragsformen der Beschaftigungsverhiltnisse sowie die Intensivie-
rung von nach Moglichkeit kostenlosen Beratungen fiir die TrainerInnen in arbeitsrechtlichen
Angelegenheiten wiirden dazu dienen, die Vertragswiinsche der beteiligten Akteure rechtlich
einwandfrei und nachvollziehbar umzusetzen, was wiederum einen Beitrag zur Rechtssicherheit
der Trigerorganisationen leistet. Zur praktischen Implementierung sollen Interessenvertretun-
gen Beratungen wie Musterarbeitsvertriage (wie dies z.B. von der GPA in Form von Broschiiren
und kostenloser Beratung fiir WerkvertragsnehmerInnen schon angeboten wird; siche: work@
flex auf www.interesse.at) zur Verfiigung stellen und der Hauptverband der Sozialversiche-
rungstriger selber eine klare Richtlinie schaffen.

Qualitdtsdomane 4: Kursunterlagen und Infrastruktur
An das AMS erging der eindeutige Wunsch nach profunder Unterstiitzung mit Informations-,
Service- und Lernmaterialien, nicht zuletzt um junge BerufseinsteigerInnen im arbeitsmarktpo-

litischen Trainingsbereich bei deren Aus- und Weiterbildung nachhaltig zu unterstiitzen. Es ist
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evident, daf eine solche Servicierung im Sinne eines hochwertigen Dienstleistungsangebotes
des AMS an die SchulungstriagerInnen wie auch an die TrainerInnen letztlich wiederum positiv
auf die eigentlichen Maflnahmen zuriickwirkt.

Die Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich stellt neben
den berufskundlichen Unterlagen (siehe dazu: www.ams.at/berufsinfo) seit geraumer Zeit auch
spezielle TrainerInnen-Materialien als Downloads auf www.ams-forschungsnetzwerk.at zur
Verfligung. Zu diesen spezifischen Materialien zdhlen bis dato fiinf Methoden- bzw. Infohand-
biicher (erschienen 2006 und 2007):

»  Praxishandbuch: Methoden in der allgemeinen Berufs- und Arbeitsmarktorientierung, Wien.
e Praxishandbuch: Methoden in der beruflichen Rehabilitation, Wien.

» Praxishandbuch: Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir Frauen, Wien.
Praxishandbuch: Altere am Arbeitsmarkt: Ressourcen — MaBnahmen — Strategien, Wien.

* Praxishandbuch: Betriebliche und arbeitsmarktintegrative Gesundheitsforderung, Wien.

Mit dem AMS-Qualifikations-Barometer — www.ams.at/qualifikationsbarometer — der Abt. Ar-
beitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich steht des weiteren ein umfas-
sendes Online-Informationssystem zu Qualifikationstrends fiir den Osterreichischen Arbeits-
markt zur Verfliigung. Struktur und Darstellung erfolgen ausgehend von 24 zusammengefaf3ten
Berufsbereichen —z.B. Bau/Baunebengewerbe, Elektro/Elektronik, Medien/Kunst/Kultur — bis
hinunter auf die Mikroebene von Berufen.

Qualitatsdomane 5: Allgemeine QualitidtssicherungsmaBnahmen, die auf
Systemebene unterschiedliche Akteure einbeziehen
Grundsitzlich herrscht eine sehr grofle Nachfrage nach mehr Informationsarbeit des AMS, ins-
besondere zu den Kursinhalten von (Qualifizierungs-)Mafnahmen sowie zu den verschiedenen
Tools und Analyseinstrumentarien des AMS, wie z.B. den Instrumentarien zur Erhebung der
KundInnenzufriedenheit (CMS) oder jenen zur Ermittlung der Zufriedenheit von TeilnehmerIn-
nen an AMS-MafBinahmen sowie dem AMS-Data-Ware-House. Dartiber hinaus existiert ein
Informationsbedarf der Trdger zu den internen Prozessen des AMS und zu dessen strategischen
Zielen und Anforderungen. Auf der anderen Seite besteht der Wunsch, Schulungspartner bei
der Planung von Mafinahmen stirker einzubinden und Vorinformationen iiber ihre Kursinhalte
an die AMS-BeraterInnen bereitzustellen, um diesen einen genaueren Informationstransfer an
die Arbeitsuchenden zu ermoglichen.

Fiir ein Qualitdtsmanagement auf Systemebene sollen mehr finanzielle Mittel in Kommuni-
kation und Aufkldrung schon vor Kursbeginn investiert werden, weil dadurch die Beschwerden
und damit auch der Verwaltungsaufwand verringert werden konnen. Dies wiirde bedeuten,
vor Mallnahmenbeginn Meetings zwischen RGS und KursbetreuerInnen (z.B. verbindliche
Kick-oft-Veranstaltungen vor Beginn einer SchulungsmafBinahme) oder Info-Veranstaltungen
fiir mogliche TeilnehmerInnen durchzufiihren. Weiters sollen PartnerInnenevents fiir AMS und

Trager sowie KundInnenevents fiir Trager und KundInnen verstérkt organisiert werden.
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Fiir ein funktionierendes Qualitdtsmanagement ist ein kontinuierliches, aussagekriftiges
Feedback des Auftraggebers AMS an die Trager zum Erfolg oder Nicht-Erfolg einer Maf3nahme
(Zufriedenheit und Vermittlungsquote) und zum Vergleich mit anderen Bildungseinrichtungen
erwiinscht.

Um diese Punkte umzusetzen, bedarf es der »Definition« (Benennung) von konkreten An-
sprechpersonen an den Schnittstellen beim Auftraggeber. Bezogen auf die Kommunikation
zwischen AMS-BeraterInnen und KlientInnen sollen individuelle Problemlagen noch stirker
bei der Mallnahmenzuteilung beriicksichtigt werden. Die KursteilnehmerInnen sollen sich einer
standigen Vertrauensperson gegeniibersehen und ein individuelles Bildungsportfolio erhalten,
und zwar mit einem Karriereplan pro TeilnehmerIn, der bei einer neuen Mafinahme durch den/
die TrainerIn und den/die TeilnehmerIn beibehalten bzw. weiterentwickelt wird.

Qualitdtsmanagement auf Systemebene betrifft schlieBlich auch die arbeitsmarktpolitischen
Tréger. Eine einheitliche Qualititszertifizierung fiir diese Organisationen wiirde die Vergleich-
barkeit erhohen. Keineswegs soll dies aber kleinere Trager benachteiligen (z.B. durch hohe
Kosten, zuviel Aufwand), damit garantiert werden kann, daf auch diese bei AMS-Ausschrei-
bungen mitbieten kdnnen.

Qualitdtsdoméane 6: Allgemeine QualitédtssicherungsmaBnahmen
vor und wahrend der MaBnahme

Prinzipiell gilt, daB die Motivation der TeilnehmerInnen mit der der TrainerInnen zusam-
menhéngt. Daher ist es wichtig, Spannungsfelder und Frustrationen, die z.B. durch prekére
Beschiftigungsverhiltnisse bei den TranerInnen aufkommen konnen, abzubauen. Bewéhrte
TrainerInnen konnten gezielt auch als AMS-BeraterInnen und AMS-Sachbearbeiterlnnen ein-
gestellt werden, was einen Know-how-Transfer ermdglichen bzw. erleichten wiirde. Bei den
AMS-MitarbeiterInnen soll die berufs- und arbeitsmarktkundliche Expertise up to date sein;
ebenso sollten Technokratie bzw. Biirokratie in deren Arbeitsumfeld reduziert werden.

Bei einer freiwilligen bzw. sanktionslosen Auswahl von Bildungsangeboten kdnnen sich
Arbeitslose vorrangig jene MaBnahmen heraussuchen, wo ihrer Meinung nach ein personlicher
Weiterbildungsbedarf herrscht. Eine andere Moglichkeit wire, Arbeitsuchenden zwei bis drei
in Frage kommende Kurse anzubieten, aus denen der/die Arbeitslose auswihlen kann. Mit der
Umsetzung eines umfassenden Freiwilligkeitsprinzips konnen allerdings u.U. auch aktivie-
rende »MafBnahme-Hebel« zur Aufrechterhaltung der Employability verlorengehen, so eine
im Plenum geduferte These.

Trotz der GroBe und politischen Bedeutung des AMS fehlt eine strukturierte Reflexion {iber
dessen Bildungsauftrag. Diese wiirde eine Positionierung zum Lifelong Learning (LLL) sowie
eine erhohte Transparenz und Kohérenz in der Organisation hinsichtlich des LLL unterstiitzen.

SchlieBlich soll, so eine Forderung aus dem Plenum, die Zuverdienstgrenze wihrend der
Teilnahme an einer Kursmaf3nahme iiber die Geringfiigigkeit hinaus angehoben werden. Dafiir
wird ein Mechanismus bendtigt, der eine Balance zwischen dem »Widerspruch« von Arbeits-
losigkeit und Geringfiigigkeit regelt.
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Eine vertrauensbezogene Follow-up-Betreuung wiirde dem/der Teilnehmerln einer Trai-
ningsmafinahme eine aufbauende und weiterfiihrende Kurslaufbahn erméglichen. Ein stiandi-
ger Wechsel von Kursmafnahmen und Vertrauenspersonen (auf TrainerInnenebene) stort die
Kontinuitdt in der Betreuung und Weiterbildung und behindert so viele Arbeitslose in ihrer
beruflichen Weiterentwicklung.

Arbeitslose sollen de facto als KundInnen behandelt werden und Mafinahmen als Leistung
des AMS auch in finanzieller Hinsicht transparent gemacht werden. So kdnnte man z.B.
TeilnehmerInnen eine Aufstellung von Maflnahmenkosten nach Beendigung einer Ma3inahme

zuschicken.

Qualitdtsdoméne 7: Feedback und Evaluation

Bei Evaluationen wird bereits im Vorfeld gemeinsam mit dem Auftraggeber definiert, was als
Erfolg in einem Programm angesehen werden soll. Die Wirksamkeit einer Maflnahme ergibt
sich aus der Messung anhand des selbst definierten Erfolgskriteriums. Fiir eine umfassende
Betrachtung sollen bei der Evaluation jedenfalls auch Tréger und TrainerInnen zu Maflnahmen
befragt werden.

Vermittlungsquote

Die Vermittlungsquote ist ein »klassisches« Erfolgskriterium fiir AMS-KursmafBinahmen. Diese
Quoten sollen in einem Beobachtungszeitraum von sechs Monaten bis zu einem Jahr nach Ende
der KursmafBinahme erhoben und analysiert werden. Wichtig ist aber, die Hohe und Dauer der
geforderten Vermittlungsquote bzw. die Art der vermittelten Jobs entsprechend dem Qualifi-
kationsniveau einer bestimmten Gruppe von Arbeitslosen auszurichten.

Bildungsquote

Die Bildungsquote in (Qualifizierungs-)MaBnahme ist als »MaB« einer Kompetenzsteigerung
und als das Pendant zur Vermittlungsquote zu sehen. Die Aufnahme in einen Ausbildungslehr-
gang wird angestrebt, um Arbeitsuchende in ihren Bildungslaufbahnen weiter zu fordern. Eine
objektive Verbesserung der Qualifikationen und damit einhergehende zusétzliche Ergédnzungen
der Bildungsbiographien der TeilnehmerInnen stellen einen grofen Vorteil im Wettbewerb mit
anderen Arbeitnehmerlnnen dar.

Drop-out-Quote
Bezogen auf die Messung der Drop-out-Quote ist festzuhalten, daf3 sie nur dann aussagekriftig
ist, wenn im Vorfeld bereits klar ist, wer genau unter die Gruppe der Drop-outs fillt.

Reduktion von Vermittlungshemmnissen

Die Reduktion von Vermittlungshemmnissen ist im Zusammenhang mit der Erfolgssteigerung
in der Arbeitsuche unumgénglich, um die Arbeitsuchenden in der Ndhe zum 1. Arbeitsmarkt zu
halten (Aktivierungsparadigma, Férdern und Fordern, Wiederherstellung der Employability).
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Bei den TeilnehmerInnen sollen realitdtsgerechte Einschédtzungen des Arbeitsmarktes sowie der
eigenen Fahigkeiten gefordert werden.

Empowerment

Die Relevanz des Erfolgsindikators »Empowerment« liegt vor allem darin, daf3 Selbstvertrauen
und Selbstverantwortung fiir das autonome Agieren auf dem Arbeitsmarkt bei den Teilneh-
merlnnen aufgebaut werden.

Gesundheitliche Aspekte

Als weiteres Erfolgskriterium ist deshalb die Frage anzusehen, ob seitens der Trainerlnnen
positiv auf das gesundheitliche Wohlbefinden der Teilnehmenden eingewirkt werden konnte.
Allerdings ist dies nicht immer moglich (z.B. Alkohol, Drogen, sehr starkes Ubergewicht). Mit
der erfolgreichen psychosozialen Stabilisierung der Teilnehmerlnnen sinkt auch die Anzahl
der Krankenstéinde.

Teilnehmerinnenzufriedenheit

Wie es im privaten Weiterbildungssektor bereits tiblich ist, sollen auch bei BO- und Akti-
vierungsmafnahmen die Teilnehmerlnnenzufriedenheit und die Wahrnehmung des eigenen
Lernerfolges als Erfolgskriterium erhoben werden. Bei deren Messung ist zu beachten, daf}
diese nicht mit der Beliebtheit eines/einer TrainerIn gleichgesetzt werden. Im Vergleich zu den
anderen Indikatoren ist die Zufriedenheit im Hinblick auf die arbeitsmarktpolitischen Ziele des
AMS zwar nicht unwichtig, jedoch weniger aussagekriftig als die anderen Erfolgskriterien.
Weiteren Aufschluf3 tiber die Teilnehmerlnnenwahrnehmung gibt die Antwort auf die Frage,
wie viele Moglichkeiten, einen neuen Beruf bzw. einen neuen Job zu ergreifen, die Teilneh-
merlnnen fiir sich selbst sehen, und zwar differenziert nach den Dimensionen » Vor dem Eintritt
in die Maflnahme« und »Nach Verlassen der Maflnahme« (Einschidtzung der individuellen
Maoglichkeiten).

3. SchluBbetrachtung und Zukunftsperspektiven

Arbeitsmarktpolitik, AMS, Trager, TrainerInnen und KlientInnen konstituieren ein komplexes
Handlungs- und Kommunikationssystem, in dem das Ziel, Personen rasch, kosteneffizient und
nachhaltig wieder in Arbeit zu bringen, im Mittelpunkt steht. Qualitdtsmanagement muf3 des-
halb alle Prozesse und Beteiligten, inklusive der KlientInnen, gleichermafen einbeziehen und
nicht nur einzelne Akteure evaluieren. Wie die durchgefiihrten QUINOR A-Workshops zeigten,
profitieren alle Beteiligten von einer intensiveren Kommunikation und einem Austausch der

Erfahrungen.
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Regine Wieser, Helmut Dornmayr, Barbara Neubauer, Barbara Rothmiiller

Bildungs- und Berufsberatung von Jugendlichen
mit Migrationshintergrund gegen Ende
der Schulpflicht

Die in diesem AMS info zusammengefassten Ergebnisse und Empfehlungen der unter diesem
Titel im Auftrag des AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation, von
den beiden Forschungsinstitute 6ibf (Osterreichisches Institut fiir Berufsbildungsforschung)
und ibw (Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft) 2007/2008 erstellten Studie! basie-
ren auf einer umfangreichen qualitativen Erhebung bei Expertlnnen und Jugendlichen mit
Migrationshintergrund (Einzelinterviews, moderierte Gruppensitzungen) sowie auf Analysen
sekundérstatistischer Daten (Volkszéhlungsdaten, Schulstatistik, Lehrlingsstatistik etc.) und
wissenschaftlicher Publikationen zum Thema.

1. Ubersicht iiber die Studienergebnisse
Dem Themenbiindel »Information, Beratung und Orientierung fiir Bildung und Beruf« kommt
nicht zuletzt vor dem Hintergrund einer steigenden Komplexitét der Arbeitswelt, die von neuar-
tigen Qualifikationsanforderungen begleitet wird, eine sehr wichtige Aufgabe zu. Jugendliche
haben in der Regel nur wenige Informationen dariiber, was sie in der Arbeitswelt erwartet. Es
ist fiir sie oft schwierig, ihren (Aus-)Bildungsabschluss im Hinblick auf die damit verbundenen
Chancen und Risiken am Arbeitsmarkt zu beurteilen. Der Bedarf an Information und beratender
Hilfestellung von auflen ist somit bei allen Jugendlichen gegeben, in besonders hohem Maf3e
jedoch bei Jugendlichen mit Migrationshintergrund, die oftmals mit besonders grof3en Defizi-
ten bei den vorhandenen Ressourcen (Unterstiitzung der Eltern, Kontakte zu Institutionen und
Unternehmen, Kenntnisse des Bildungssystems, Sprachkenntnisse etc.) konfrontiert sind.

Bildungs- und Berufsberatung fiir die Zielgruppe der Jugendlichen mit Migrationshin-
tergrund gegen Ende der Pflichtschule hat daher vor allem an jenem Ort anzusetzen, an dem
tatséchlich (fast) alle Jugendlichen erreicht werden kénnen, ndmlich in der Schule.

Die Angebote im schulischen Bereich (Schiiler- und BildungsberaterInnen, Schulpsycho-
logie) sind aber — so auch der Befund einer vergleichenden Landerstudie der OECD? — von

1 Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at (im Meniipunkt » AMS-Publikationen« — Jahr 2008 —
Arbeitsmarktstrukturberichte).
2 OECD (2003): OECD Review of Career Guidance Policies, Paris.
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den zeitlichen Ressourcen her als beschrankt einzustufen, ihre Reichweite ist deshalb und
aufgrund des freiwilligen Charakters des Angebotes unter der SchiilerInnenschaft begrenzt.
Die Interviews mit Expertlnnen sowie auch die sekundérstatistische Analyse im Rahmen dieser
Untersuchung machen zudem deutlich, dass Jugendliche mit Migrationshintergrund von diesen
Angeboten weniger profitieren bzw. erreicht werden, ihr Beratungsbedarf in der Regel aber als
hoher eingestuft werden muss.

Zudem zeigen die Ergebnisse dieser Studie, dass auch die aullerschulischen Angebote der
Bildungs- und Berufsberatung (z.B. Berufsinformationszentren, Berufsinformationsmessen)
Jugendliche mit Migrationshintergrund und ihre Eltern deutlich weniger erreichen.

Eine besondere Benachteiligung im Bildungssystem erfahren vor allem Jugendliche mit
tiirkischem bzw. serbisch-montenegrinischem Migrationshintergrund. SchiilerInnen dieser
Nationalititen (betrachtet anhand der StaatsbiirgerInnenschaft) sind in der Sonderschule stark
iiberreprisentiert: Sie stellen nur 2,4 Prozent (Tiirkei) bzw. 1,7 Prozent (Serbien & Montenegro)
der VolksschiilerInnen, aber 6,3 Prozent (Tiirkei) bzw. 4,3 Prozent (Serbien & Montenegro)
der SonderschiilerInnen (Schuljahr 2006/2007). Gerade fiir Jugendliche mit tiirkischem und
serbisch-montenegrinischem Migrationshintergrund sind besondere und umfassende Mafnah-
men der Bildungs- und Berufsberatung von herausragender Bedeutung, zumal vermutet werden
kann, dass auch der diesbeziigliche Informationsstand bzw. das Erfahrungswissen der Eltern
geringer sind — wie aus dem niedrigen formalen Bildungsniveau vieler Eltern geschlossen
werden kann.

Uberhaupt scheiden iiberproportional viele Jugendliche mit Migrationshintergrund bereits
nach dem Ende der Pflichtschule aus dem Bildungssystem aus. Besonders betroffen sind hier
vor allem weibliche Jugendliche mit nicht-deutscher Muttersprache. Vor allem in AHS, BHS
und in der Lehrlingsausbildung sind Jugendliche mit Migrationshintergrund deutlich unterre-
présentiert.

Bei der statistischen Analyse von Daten betreffend Jugendliche mit Migrationshintergrund
ist zudem auch ein Punkt hervorzuheben: Der Slogan »Wien ist anders« gilt zweifellos beziig-
lich des Anteiles an MigrantInnen. Beispielsweise hatten im Schuljahr 2005/2006 45,6 Prozent
der Wiener VolksschiilerInnen nicht Deutsch als Muttersprache, wahrenddessen dieser Anteil
im tibrigen Osterreich lediglich 13,2 Prozent betrug. Bei MaBnahmen zur Verbesserung der
Berufs- und Bildungsberatung fiir diese Zielgruppe ist daher sicherlich auch ein besonderer
Fokus auf Wien zu legen. Relativ grofle Anteile an Jugendlichen mit Migrationshintergrund
weisen dariiber hinaus auch das Bundesland Vorarlberg, die Ballungsrdume Oberosterreichs
(Linz, Wels) und die Stadt Salzburg auf.

Aufgrund des bereits eingangs skizzierten Umstandes, dass Jugendliche mit Migrations-
hintergrund nicht nur in der Bildungsbeteiligung nach der Pflichtschule drastische Defizite
aufweisen, sondern auch bereits im Bereich der (vorgelagerten) Bildungs- und Berufsberatung,
sind besondere Maflnahmen notwendig, um auch diesen Jugendlichen zufrieden stellende Le-
bens- und Berufsperspektiven zu erdffnen. Im Fokus dieser Bemiihungen hat zweifellos die
Schule — insbesondere die Sekundarstufe I — zu stehen, da die wesentlichen Bildungs- und
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Berufsentscheidungen gerade dieser Zielgruppe sehr friih fallen und die Schule jener (einzige)
Ort ist, an dem tatsachlich (fast) alle Jugendlichen erreicht werden kénnen. Zudem sollte der
Bildungs- und Berufsberatung in der Schule auch die Funktion zukommen, familidre Defizite
zumindest ansatzweise zu kompensieren.

Denn die Unterstiitzung durch die Eltern stellt einen sehr wichtigen Faktor im Bildungs- und
Berufswahlprozess der Jugendlichen dar. Zugezogene Eltern stehen allerdings als Unterstiitze-
rInnen in der Regel nur bedingt zur Verfligung, da sie selbst oft nur iiber ein sehr eingeschrianktes
Wissen iiber die Moglichkeiten des dsterreichischen Bildungssystems, ein geringeres soziales
Kapital (z.B. wenn es um die Vermittlung von Lehrstellen im Bekanntenkreis geht) und weniger
umfangreiche Kenntnisse iiber Institutionen und Beratungsangebote verfiigen. Dariiber hinaus
pflegt nur ein Teil der Eltern mit Migrationshintergrund regelmafBigen Kontakt mit der Schule,
was zu einem groflen Teil auf sprachliche Probleme zuriickgefiihrt werden kann.

Vor diesem Hintergrund fehlender familidrer Ressourcen miissen Jugendliche mit Migrati-
onshintergrund oftmals »Selbstplatzierungsleistungen« erbringen und —neben Aufgaben wie der
Vertretung der eigenen Interessen gegeniiber schulischen Instanzen — die Konkretisierung von
Bildungs- oder Berufszielen selbst iibernehmen. Die Folge kann etwa eine erst sehr spét begin-
nende Lehrstellensuche bzw. Meldung beim AMS sein oder gar eine vollige Unterlassung.

Da Berufsorientierung in der Schule aber derzeit — wie die Ergebnisse dieser Studie zei-
gen — nur unzureichend funktioniert und nach wie vor kaum als ein eigenes Unterrichtsfach
existiert (und vermutlich auch von den Stundenkiirzungen der letzten Jahre zusétzlich negativ
beriihrt wurde), kommt Maf3nahmen zur Forcierung der Bildungs- und Berufsberatung in der
Schule eine hohe Dringlichkeit zu. Zudem sind auch auBlerschulische Initiativen zu verstér-
ken bzw. intensiver mit schulischen Angeboten zu vernetzen, da derzeit auch auerschulische
Angebote (z.B. der Besuch von Berufsinformationszentren oder Berufsinformationsmessen)

vielfach Jugendliche mit Migrationshintergrund in wesentlich geringerem Umfang erreichen.

2. Empfehlungen

Die vorliegende Studie empfiehlt daher eine Reihe von Maflnahmen, um die Berufs- und Bil-
dungsberatung fiir Jugendliche mit Migrationshintergrund zu verbessern: Als wichtig befunden
werden — neben den nachfolgend detailliert beschriebenen Empfehlungen — der generelle Aus-
bau der Berufsorientierung, Bildungs- und Berufsberatung in der Schule (Berufsorientierung
als eigenes Unterrichtsfach, Forcierung von Einzelberatung etc.), der Ausbau geschlechtsspe-
zifischer und geschlechtssensibler Beratungsstellen, die Férderung der Sprachkompetenz in

Erst- und Zweitsprache sowie eine verstirkte Elternarbeit.
Beraterinnen und Trainerlnnen: Migrationshintergrund, Mehrsprachigkeit, interkulturelle
Kompetenz

Auf Seite der Jugendlichen konnen bei Beratungs- und Vermittlungsangeboten Barrieren, wie
z.B. Schwellenéngste, Sprachprobleme, fehlendes Vertrauen, fehlende Kenntnisse iiber das
Sozial-, Bildungs- und Gesundheitssystem, Angst vor aufenthaltsrechtlichen Folgen, festgestellt
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werden, weshalb gerade in der Zusammenarbeit mit Jugendlichen mit Migrationshintergrund
die interkulturelle Kompetenz — oder auch die eigene Migrationserfahrung — der BeraterInnen
von grofer Bedeutung ist.

Zur Optimierung der Mdglichkeiten zur unmittelbaren Ansprache von Jugendlichen mit
Migrationshintergrund ist somit der forcierten Beschiftigung von AMS-Beraterlnnen mit
Migrationshintergrund (vor allem Serbien/Montenegro und Tiirkei) sowie auch generell der
Forderung von Fremdsprachenkenntnissen (speziell englisch, tiirkisch und serbisch/kroatisch/
bosnisch) aller AMS-BeraterInnen eine hohe Prioritét einzurdumen. Hohe Wichtigkeit kommt
zudem laufenden Schulungen zum Themenbereich »Interkulturelle Kompetenzen« zu.

Bei der Ausschreibung von Maf3nahmen sollte nicht nur ein Nachweis interkultureller Kom-
petenzen der TrainerInnen eingefordert, sondern auch der Einsatz von TrainerInnen mit Migra-
tionshintergrund — eventuell tiber ein Bonuspunktesystem bei der Auftragsvergabe — gefordert
werden. Dazu miissen schwerpunktmifig Personen der wichtigsten Kulturkreise als Traine-
rInnen und BeraterInnen ausgebildet werden (siche z.B. Projekt »Leuchtturm«/»Migratrain«
des Wiener Integrationshauses). Dies hitte auch den positiven Nebeneffekt der ErschlieBung

neuer beruflicher Tatigkeitsfelder fiir Personen mit Migrationshintergrund.

Beratung und Information: Ausweitung des zeitlichen Rahmens
Der zeitliche Rahmen fiir Beratungen erweist sich oft als zu kurz. Insbesondere fiir die Erstbera-
tung Jugendlicher mit Migrationshintergrund sollte ein ausgedehnteres Zeitbudget vorgesehen
werden, um die hinreichende Abklérung des Bedarfes bzw. eine intensive und individuelle
Betreuung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund gewahrleisten zu konnen.

Bei Schulbesuchen in den BIZ (BerufsInfoZentren des AMS) kdnnen die von den Schii-
lerInnen am Computer durchgefiihrten Interessentests nur in den seltensten Fillen auch indi-
viduell besprochen werden. Um insbesondere Jugendlichen mit Migrationshintergrund diese

Moglichkeit zu bieten, sollte die Zeit der Schulklassenbesuche ausgedehnt werden.

Forderung der Lehrlingsausbildung fiir Jugendliche mit Migrationshintergrund
Jugendliche mit Migrationshintergrund sind nicht nur im Bereich der AHS und BHS unter-
reprisentiert, sondern auch deutlich in der Lehrlingsausbildung. Es ist zu vermuten, dass da-
bei mehrere Faktoren eine Rolle spielen. Zweifellos stellen geringe Deutschkenntnisse einen
Wettbewerbsnachteil am Lehrstellenmarkt dar, welcher insbesondere bei Lehrstellenknappheit
an Bedeutung gewinnt. Zudem ist auch darauf zu verweisen, dass das System der Dualen
Lehrlingsausbildung, wie es in Osterreich (und vor allem in den deutschsprachigen Lindern)
praktiziert wird, in vielen Herkunftsldndern von Migrantlnnen génzlich unbekannt ist.

Um den Jugendlichen die Moglichkeit zu geben, personliche Kontakte zu Betrieben auf-
zubauen und das System der Lehrlingsausbildung sowie einzelne Lehrberufe unmittelbar
kennen zu lernen, sollten Berufsorientierungen, Bildungs- und Berufsberatungen auch mittels
einer verstiarkten Erméglichung und Forderung von Praktika im Rahmen der schulischen
Ausbildung, aber auch im Rahmen der Lehrstellensuche und der Berufsorientierung in JASG-
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Lehrgidngen erfolgen. Denn nicht zuletzt betonen auch die Betriebe, dass das personliche
Interesse am zu erlernenden Beruf die wichtigste Anforderung an ihre Lehrstellenbewerbe-
rInnen darstellt.?

Da die Benachteiligung am Lehrstellenmarkt evident ist, wire zudem anzuregen, in die
besondere Lehrstellenforderung des AMS fiir benachteiligte Jugendliche (z.B. fiir Mddchen
in Berufen mit geringem Frauenanteil) auch explizit Jugendliche mit nicht-deutscher Mutter-
sprache einzubeziehen.

Unterstiitzend wiirde sicherlich auch das direkte Ansprechen von UnternehmerInnen mit
(nicht-deutschsprachigem) Migrationshintergrund wirken, so z.B. {iber die Forcierung bzw.
Forderung von zusitzlichen Lehrstellenakquisiteurlnnen mit Migrationshintergrund,* da in
diesen Unternehmen die Lehrlingsausbildung oftmals nur iiber eine geringe Tradition und
einen geringen Bekanntheitsgrad verfligt. Der Wettbewerbsnachteil »Geringe Deutschkennt-
nisse« konnte dann bei manchen Jugendlichen durch den Wettbewerbsvorteil »Kenntnisse der

Firmenumgangssprache« vermutlich mehr als kompensiert werden.

Role Models, Peers, Mentoring

Jugendliche mit Migrationshintergrund orientieren sich bei der Bildungs- und Berufswahl man-
gels alternativer Informationsquellen mdglicherweise noch stirker an Personen des ndheren
Verwandtenkreises, an dlteren Geschwistern, aber auch an FreundInnen, was zur Stabilisie-
rung etablierter Schul- bzw. Berufswahlmuster unter Jugendlichen mit Migrationshintergrund
beitrdgt. Antizipierte schlechte Chancen, so etwa am Lehrstellenmarkt, verunsichern die Ju-
gendlichen und fithren zur Verfolgung bekannter, d.h. auch von anderen Personen mit Mig-
rationshintergrund des ndheren Umfeldes vorgelebter, meist sehr traditioneller Ausbildungen
bzw. Berufe.

Das Zusammentreffen mit beruflich erfolgreich integrierten Personen mit Migrationshin-
tergrund, die (héhere) Ausbildungen absolviert haben und/oder in nicht-traditionellen Berufen
titig sind, kann den Jugendlichen neue Perspektiven erdffnen. Denkbar ist ein Austausch der
Jugendlichen mit diesen Role Models in Form eines Frage-/Antwortspieles, so z.B. bei Info-
Veranstaltungen an Schulen und Berufsinformationsmessen, aber auch im Rahmen von BO-
Mafnahmen des AMS. Dariliber hinaus wiirde eine internetbasierte Role-Models-Datenbank,
in der »vorbildhafte« Ausbildungs- und Berufsbiographien von Personen mit Migrationshin-
tergrund abgerufen werden konnen (am Beispiel von www.jobs4girls.at), eine wertvolle Quelle
fiir die Jugendlichen darstellen. Diese Website konnte auch den schulischen Berufsorientie-
rungsunterricht unterstiitzen.

3 Vgl. Dornmayr, Helmut/Wieser, Regine/Henkel, Susanna (2007): Einstiegsqualifikationen von Lehrstellen-
suchenden, Forschungsbericht des ibw und 6ibf, erstellt im Auftrag des AMS Osterreich, Wien (Download
unter www.ams-forschungsnetzwerk.at).

4 Vgl. Schmid, Kurt/Mandl, Irene/Dorr, Andrea/Staudenmayer, Barbel/Haberfellner, Regina (2006): Entre-
preneurship von Personen mit Migrationshintergrund, Forschungsbericht des ibw, der KMU Forschung
Austria und der Soll & Haberfellner Unternehmensberatung, erstellt im Auftrag des AMS Osterreich, Wien
(Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at).
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Mentoring-Programme, die bislang vor allem zur Férderung von Frauen eingesetzt wurden,
sollten fiir Jugendliche mit Migrationshintergrund adaptiert und durchgefiihrt werden. Dabei
erscheint vor allem folgende bei Wiener Madchen bereits praktizierte, zweistufige Variante in-
teressant: Jugendliche mit Migrationshintergrund in weiterfithrenden schulischen Ausbildungen
oder in einer Lehre werden von einem/einer MentorIn, der/die im angestrebten Berufsbereich
erfolgreich tétig ist, begleitet; gleichzeitig besuchen die Jugendlichen die Hauptschulklassen
der 7. und 8. Schulstufe und beantworten die Fragen der SchiilerInnen.

Forcierung von Berufsorientierungspdssen
Bestehende Ansitze fiir Berufsorientierungspésse (z.B. seitens des BMUKK) sollten unbedingt
in quantitativer und qualitativer Hinsicht ausgebaut werden.> Dazu wire es auch notwendig, die
Inanspruchnahme eines bestimmten Umfanges von Beratungseinheiten bzw. Beratungsangebo-
ten mit attraktiven »Incentives« (z.B. Gutscheinen) zu verbinden. In diese Richtung kdnnte in
einem ersten Schritt selbstverstéindlich auch das AMS von sich aus und (vorliufig auch) ohne
Einbeziehung anderer Institutionen Anreize setzen.

Unter Einbeziehung der Schulen kdnnte dies eine zusétzliche Motivation — sowohl fiir die
SchiilerInnen als auch fiir die mit dem Interesse bzw. Wunsch der SchiilerInnen konfrontier-
ten LehrerInnen — darstellen, um dem Berufsorientierungsunterricht an den Schulen groferes

Gewicht zu verleihen.

5 Aus primér administrativen und verwaltungsvereinfachenden Griinden impliziert dies auch eine (derzeit
nicht gegebene) kostenlose Abgabe von Berufsorientierungspéssen, da — wie die ExpertInneninterviews
zeigten — der zusitzliche Verwaltungsaufwand (Abkassieren der ohnehin sehr geringen Kostenbeitridge von
den SchiilerInnen etc.) eine zusitzliche Hemmschwelle fiir deren Nutzung darstellt.
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AMS info 154 (April 2010)

Giinter Nowak

Zur Situation der Bildungs- und Berufsberaterinnen
in Osterreich

Ergebnisse einer Studie im Auftrag des AMS Osterreich

Im Auftrag des AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI),
fiihrte die MCS My Choice Solutions GmbH das Forschungsprojekt Bildungs- und Berufsbe-
ratung in Osterreich durch.!

Es handelt sich dabei um ein zweiteiliges Gesamtprojekt, das aus einem Theorieteil und
einer in dem hier vorliegenden Bericht beschriebenen empirischen Untersuchung besteht. Es
wurden die Ergebnisse einer Befragung in Form telefonischer Interviews von Personen, die
in Osterreich als Bildungs- und/oder BerufsberaterInnen arbeiten, dokumentiert. Aus einem
Sample von ca. 1.200 Personen, die aktuell in Osterreich in diesem Berufsfeld titig sind, wurde
durch Zufallsauswahl eine Stichprobe von 300 Bildungs- und BerufsberaterInnen gezogen, die

im Zeitraum Juni und Juli 2008 interviewt wurden.

1. Ergebnisse
Der Grofteil der Bildungs- und BerufsberaterInnen in Osterreich ist mittleren Alters. Rund ein
Drittel aller BeraterInnen ist zwischen 40- und 45-jéhrig; jiinger als 35 Jahre sind weniger als
zehn Prozent der BeraterInnen; jlinger als 40 Jahre nur rund ein Viertel; knapp 40 Prozent sind
dlter als 45 Jahre. Die Bildungs- und BerufsberaterInnen in Osterreich zihlen damit mit hoher
Wahrscheinlichkeit zu einer der Berufsgruppen mit einem der hchsten Altersdurchschnittswer-
te. Der tiberwiegende Teil der Befragten verfiigt dabei iiber eine durchaus lange einschligige
berufliche Erfahrung: Drei Viertel aller befragten Bildungs- und BerufsberaterInnen arbeiten
seit mehr als flinf Jahren in diesem Bereich, mehr als ein Drittel sogar ldnger als 15 Jahre.
Auch das durchschnittliche Bildungsniveau der Bildungs- und BerufsberaterInnen ist hoch:
Nur rund zehn Prozent aller Befragten gibt ein geringeres Bildungsniveau als die Matura an;
ca. 45 Prozent verfiigen iiber einen Fachhochschul- oder Universitatsabschluss, mehr als sieben
Prozent iiber einen postgradualen Bildungsabschluss. Damit liegt der Gesamtanteil der Aka-
demikerInnen unter den Bildungs- und BerufsberaterInnen bei iiber 50 Prozent. Den grofiten

1 Siehe dazu auch den Berichtsband: Giinter Nowak (2009): Bildungs- und Berufsberatung in Osterreich,
Studie im Auftrag des AMS Osterreich; Download unter: www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt
»AMS-Publikationen — Forschung« — Jahr 2009.
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Anteil stellen AbsolventInnen der Studienrichtung »Psychologie« — mehr als ein Viertel aller
Bildungs- und BerufsberaterInnen absolvierte ein entsprechendes Studium. Die zweitgrofite
Gruppe (mehr als 21 Prozent der BeraterInnen) verfiigt iiber eine TrainerInnenausbildung, knapp
gefolgt von Personen, die eine Coaching-Ausbildung absolvierten (etwas mehr als 19 Prozent).
Jeweils etwas mehr als 15 Prozent haben einen akademischen Abschluss in »Péddagogik/Erzie-
hungswissenschaften« oder eine Ausbildung als Lebens- und SozialberaterIn.

Der Anteil der beruflichen Selbsténdigkeit ist im Berufsfeld der Bildungs- und Berufsbera-
tung in Osterreich bisher relativ gering: Zwar gibt rund ein Viertel der befragten Bildungs- und
Berufsberaterlnnen an, selbstidndig berufstitig zu sein. Allerdings diirfte auch ein Teil dieser
BeraterInnen zumindest zeitweise in einem engen beruflichen Verhiltnis zu den zentralen Insti-
tutionen der Bildungs- und Berufsinformation stehen (d.h. de facto Tétigkeiten im Rahmen von
Mafnahmen dieser Institutionen ausiiben, wie z.B. Berufsorientierungskurse durchfiihren).

Einer der wichtigsten Arbeitgeber der in dieser Untersuchung befragten nicht selbstdndig
berufstitigen BeraterInnen ist das dsterreichische Arbeitsmarktservice (AMS) mit knapp 30
Prozent (z.B. MitarbeiterInnen in den BerufsInfoZentren des AMS). Bei Ministerien und Schul-
riten sind mehr als 20 Prozent, bei Bildungsinstituten knapp 15 Prozent und bei Interessenver-
tretungen ca. zehn Prozent beschéftigt (diese Unterscheidung ist durch die enge Verflechtung
von Interessenvertretungen und Bildungsinstituten allerdings nicht trennscharf). 43 Prozent der
Befragten geben an, dass sie neben ihren beruflichen Tétigkeiten als Bildungs- und Berufsbe-
raterlnnen noch weitere Berufe ausiiben; mehrheitlich sind hier andere Beratungsberufe, wie
z.B. Coach oder TrainerIn, anzunehmen.

Der tiberwiegende Teil der AkademikerInnen (insbesondere Psychologlnnen) arbeitet bei Mi-
nisterien und Schulrdten, das Gros der selbstindig berufstitigen Bildungs- und BerufsberaterIn-
nen verfiigt tiber Qualifikationen als TrainerIn, Coach und/oder Lebens- und SozialberaterIn.

Die tliberwiegende Mehrzahl der Bildungs- und BerufsberaterInnen bietet mehrere ver-
schiedene Beratungsbereiche an: Uberraschenderweise entfillt der groBte Anteil auf Weiterbil-
dungsberatung: Ca. 85 Prozent der BeraterInnen arbeiten (auch) in diesem Bereich. Etwas mehr
als 80 Prozent der Befragten bieten ihren KlientInnen allgemeine Berufs- und etwas weniger
allgemeine Bildungsberatung an. Frauenberatung wird von knapp 60 Prozent der Bildungs- und
BerufsberaterInnen angeboten. Der kleinste Anteil (ca. 20 Prozent) entfillt auf Beratung im
Rahmen der beruflichen Rehabilitation.

Auffillig ist, dass nur rund 50 Prozent der Befragten vollberuflich tétig sind, dagegen 30
Prozent der Osterreichischen Berufsberaterlnnen maximal 20 Stunden pro Woche arbeiten.
Formal findet Bildungs- und Berufsberatung am hiufigsten in Form von »Mehrmaligen indi-
viduellen Beratungsgesprichen« statt (44 Prozent der BeraterInnen arbeiten in dieser Form);
einmalige individuelle Beratungsgespriche werden von 20 Prozent der BeraterInnen angeboten.
RegelmaBige Kurse fithren vier Prozent der Bildungs- und BerufsberaterInnen durch.

Angebote auBBerhalb der iiblichen Arbeitszeiten sind — was angesichts des Anteiles an selb-
standig berufstitigen BeraterInnen doch etwas iiberrascht — so gut wie nicht vorhanden: Nur
zwei Prozent der Befragten bieten Beratungen am Abend an.
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Der iiberwiegende Anteil der Bildungs- und Berufsberatung in Osterreich findet in Form von
Einzelberatungen statt, umgekehrt bieten nur sieben Prozent der BeraterInnen keine Einzelbe-
ratung an, d.h., diese sind ausschlieBlich in der Gruppenberatung tétig. Keine Gruppenberatung
flihren dagegen rund 55 Prozent der BeraterInnen durch. Rund vier Prozent der BeraterInnen
beraten fiinf oder mehr als fiinf Gruppen pro Woche; 11,6 Prozent beraten mehr als 21 Einzel-
kundInnen pro Woche. Rund ein Viertel der BeraterInnen berét maximal fiinf Personen, ca. 50
Prozent maximal zehn Personen pro Woche.

Die grofte Zielgruppe sind mit 28 Prozent der BeraterInnen, die sich diesem KundInnen-
segment widmen, Jugendliche bzw. SchiilerInnen; fast ebenso grof ist (mit 27 Prozent) die
Gruppe der BeraterInnen, die keine Ausrichtung auf eine spezifische Klientel kennt. Frauen
sind fiir knapp ein Viertel der BeraterInnen eine spezifische Zielgruppe; Lehrlinge und Pflicht-
schiilerInnen fiir jeweils rund 15 Prozent; MaturantInnenberatung wird von acht Prozent der
BeraterInnen angeboten.

Bildungs- und Berufsberatung in Osterreich erfolgt {iberwiegend kostenlos: 78 Prozent
der Befragten verrechnen fiir ihre Leistungen kein Honorar. Bei fiinf Prozent der BeraterInnen
betragen die Kosten bis zu 49 Euro pro Beratungseinheit, elf Prozent stellen 50 bis 99 Euro in
Rechnung, und zwei Prozent verrechnen ihren KundInnen mehr als 100 Euro pro Beratungs-
einheit.

Fiir die KundInnenakquisition hat »Mundpropaganda« die grofite Bedeutung: Fast genau
zwei Drittel der Bildungs- und BerufsberaterInnen finden (auch) auf diesem Weg ihre KlientIn-
nen. An zweiter Stelle steht die » Vermittlung durch das AMS« (50 Prozent der BeraterInnen).
Knapp ein Drittel nutzt eine eigene Homepage, und etwas mehr als 20 Prozent verwenden
Folder und Broschiiren als » Werbematerial«.

Drei Viertel (74 Prozent) der BeraterInnen nutzen fiir ihre Beratungsdienstleistungen On-
line-Medien, mehr als die Hélfte (53 Prozent) Broschiiren und 57 Prozent selbst erstellte Un-
terlagen. Psychologische Testverfahren werden von 14 Prozent verwendet. Der liberwiegende
Anteil der BeraterInnen nutzt Informationsmedien, die vom AMS stammen (71 Prozent); rund
ein Drittel (32 Prozent) verwendet Medien der Wirtschaftskammer.

Das Ausmal} an beruflicher Kooperation zwischen den Bildungs- und BerufsberaterIn-
nen verschiedener Institutionen ist extrem hoch: 88 Prozent aller BeraterInnen arbeiten mit
einer oder mehreren Institutionen zusammen. Nach Arbeitsinhalten findet insbesondere bei
der »Berufsberatung« Kooperation statt (49 Prozent); der wichtigste Kooperationspartner der
Bildungs- und BerufsberaterInnen ist das AMS, mit dem mehr als zwei Drittel (69 Prozent) aller
BeraterInnen zusammenarbeiten. 57 Prozent der Befragten kooperieren mit Psychologischen
Beratungseinrichtungen.

Rund die Hilfte der befragten Bildungs- und BerufsberaterInnen gibt an, dass sie sich bei
ihren Beratungsdienstleistungen an einem wissenschaftlichen Konzept orientieren: 17 Prozent
der osterreichischen Bildungs- und BerufsberaterInnen verfolgen dabei einen psychologischen,
14 Prozent einen padagogischen und fiinf Prozent einen sozialarbeiterischen Ansatz. Den gro3-
ten Anteil an wissenschaftlicher Konzeptionierung zeigen MitarbeiterInnen von Ministerien
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— dies korrespondiert mit dem hohen Ausmalf} an entsprechender akademischer Qualifizierung
dieser Personengruppe.

Bildungs- und BerufsberaterInnen sind in relativ hohem Ma@ weiterbildungsaktiv: Mehr als
zwei Drittel (69 Prozent) haben sich in den letzten beiden Jahren WeiterbildungsmafBnahmen
unterzogen. Besonders weiterbildungsaktiv sind dabei BeraterInnen, die bei den Kammern
(AK und WK) beschiftigt sind.

Zum Themenbereich »Professionalisierung« zeigt sich, dass die Mehrheit der Befragten
(mehr als 90 Prozent) vor allem die Notwendigkeit der Einfiihrung und Etablierung verbind-
licher Qualititsstandards als wichtig erachtet. Verbindliche Richtlinien der Berufsausiibung
sowie verstirkte Vernetzung der in diesem Berufsbereich tatigen Personen sehen mehr als 80

Prozent der BeraterInnen als wichtiges Anliegen.

2. Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Folgende Maflnahmen bzw. Handlungsperspektiven sind aus den hier vorliegenden Ergeb-

nissen abzuleiten: Zundchst erscheint es — angesichts der Vielfalt an Ausbildungs-, Zugangs-

und Qualifizierungsniveaus, die in diesem Berufsbereich anzutreffen sind — erforderlich, noch
mehr empirische Klarheit tiber Gemeinsamkeiten und Unterschiede der einzelnen Segmente
des Berufsfeldes zu gewinnen. Weitgehender Konsens herrscht hinsichtlich der Notwendigkeit
bzw. ZweckmiBigkeit der Einfithrung und Etablierung verbindlicher Qualitdtsstandards fiir
das Berufsbild, hinsichtlich einer verstirkten Vernetzung der Akteure sowie hinsichtlich der

Entwicklung eines wissenschaftlich fundierten Weiterbildungssystems. Dariiber hinaus scheinen

Beitrdge zu einer einheitlichen Theorie und Methodik der Bildungs- und Berufsberatung von

Bedeutung. Soweit iiberhaupt vorhanden, handelt es sich bei den derzeit verwendeten wissen-

schaftlichen Methoden und Ansidtzen um die Disziplinen, aus denen die Basisqualifikationen der

BeraterInnen stammen. Das Fehlen eines integrativen wissenschaftlichen Ansatzes ist hier deut-

lich zu erkennen und verstérkt die Unterschiedlichkeit und Uneinheitlichkeit des Bereiches.
Dem 6sterreichischen Arbeitsmarktservice (AMS) kommt dabei innerhalb des Gesamtsbe-

reiches der Bildungs- und Berufsberatung in Osterreich aus folgenden Griinden eine zentrale

Bedeutung zu:

* Aufgrund der Stellung des AMS als Hauptproduzent/Hauptanbieter innerhalb des Infor-
mationsangebotes zur Bildungs- und Berufsinformation (sowohl im Bereich des Internets
als auch im Bereich der Printmedien).

e Aufgrund einer engen personalen und organisatorischen Verflechtung des AMS (bzw. des-
sen Suborganisationen) mit so gut wie allen Akteuren und Institutionen der Bildungs- und
Berufsinformation in Osterreich.

e Aufgrund der rein quantitativen Dominanz des AMS angesichts der grolen Anzahl an Be-
raterInnen in ganz Osterreich inkl. aller Spezialisierungen und Sonderformen der Beratung
und Information (hinsichtlich seiner personalen Groenordnung kann die Bedeutung des
AMS nur mit dem Bildungsberatungslehrpersonal, das in den verschiedenen Bereichen des

osterreichischen Schulwesens titig ist, verglichen werden).
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*  Aufgrund der Stellung des AMS als einer der zentralen Forschungsinstitutionen im Bereich
der Bildungs- und Berufsforschung in Osterreich mit eigenen Forschungskapazititen und
einem Portfolio fiir einschldgige Auftragsforschung.

Aufgrund dieser faktischen Dominanz kdnnte das dsterreichische Arbeitsmarktservice (AMS)
auch eine zentrale Rolle bei der Professionalisierung des gesamten Berufsbildes iibernehmen:
Einerseits in Form einer Schnittstellenfunktion zu anderen BeraterInnen und Beratungsinsti-
tutionen und andererseits durch die Mitwirkung, Entwicklung und Etablierung eines einheitli-
chen Aus- und Weiterbildungsinstrumentes fiir BeraterInnen. Dariiber hinaus sollten dringend
MaBnahmen zur Unterstiitzung und Entwicklung einer wirklich freien und trdgerunabhéngigen
Bildungs- und Berufsberatung gesetzt werden.
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Karin Steiner, Ruth Kasper

Situation der Qualitat in der Berufsberatung
und Berufsorientierung im Gruppensetting —
www.guideme.at

1. Das Projekt GuideMe! — www.guideme.at
Im Folgenden soll ein Uberblick iiber das im Rahmen von Leonardo da Vinci geférderte In-
novationstransferprojekt »GuideMe! Internationale Qualitétssicherung fiir Berufsorientierung
im Gruppensetting« gegeben werden, das in Osterreich von der Abt. Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation des AMS Osterreich und dem Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales
und Konsumentenschutz (BMASK) mitunterstiitzt wird. Im Rahmen des Projektes wurden die
teilnehmenden Partnerldander im Hinblick auf die Situation der Qualitét in Berufsorientierungs-
maBnahmen in Gruppen verglichen, und zwar auf der Basis nationaler Landerberichte. Zu den
Partnerlindern zéhlen: Osterreich, Bulgarien, Griechenland, Litauen, Polen und die Tiirkei.
GuideMe! ist ein Nachfolgeprojekt von QUINORA (www.quinora.com) und wird durch das
in Wien beheimatete Forschungsinstitut Analyse, Beratung und interdisziplinire Forschung (abif;
www.abif.at) koordiniert. Es hat zum Ziel, mithilfe eines Blended-Learning-Programmes die
Berufsorientierungstrainerlnnen bzw. »ManagerInnen« (Schulungs- bzw. Trainingsverantwortli-
che) von Berufsorientierungsmafnahmen, die im Gruppensetting realisiert werden, zu erreichen
und dariiber hinaus mit diesen in einen Qualitdtsdiskurs in Form von Veranstaltungen, Workshops
etc. zu treten. In der Folge soll das GuideMe!-Curriculum PraktikerInnen bei der Entwicklung

von Qualitét in der Berufsorientierung in den genannten Partnerldndern unterstiitzen.

2. Qualitatsbemiihungen in der Berufsorientierung und Berufsberatung

in den Partnerlandern

In den meisten Partnerldndern des Projektes GuideMe! gibt es keine allgemeinen Qualitéts-

standards, die landesweit zur Anwendung kommen.

* Griechenland: Einzige Ausnahme bildet Griechenland, in dem alle Anbieter von Berufs-
beratung den nationalen Qualitétsstandards entsprechen miissen und kontinuierlich iiber-
priift werden. Qualititsstandards gibt es am haufigsten in 6ffentlichen Organisationen, die
Berufsberatung anbieten.

* Litauen: In Litauen hat das Bildungs- und Wissenschaftsministerium Qualitdtsstandards fiir
Berufsinformation, Berufsberatung und die Ausbildung von BerufsberaterInnen gemeinsam
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mit der Vytautas Magnus Universitét entwickelt. Diese Standards beinhalten methodische
Empfehlungen fiir TrainerInnen und BeraterInnen sowie Richtlinien fiir ein Ausbildungs-
programm fiir BeraterInnen. Dariiber hinaus wurden Tatigkeitsbeschreibungen fiir in der
Berufsinformation und Berufsberatung titige Personen in Form eines » Work Guides« ent-
wickelt.

* Polen: In Polen wurden allgemeine Qualitdtsstandards fiir Bildungs- und Berufsberatung
innerhalb der »Klassifikation der Berufe und Spezialisierungen« erstellt (durch das Institut
fiir Arbeit und Soziales, beauftragt vom Ministerium fiir Arbeit und Sozialpolitik). Diese
Standards legen verbindliche Qualifikationsprofile fiir alle in staatlichen Einrichtungen
beschiftigten BerufsberaterInnen fest. Die landesweite Anwendung dieses Ausbildungs-
standards wire bereits ein erster Schritt in Richtung Standardisierung.

* Bulgarien: In Bulgarien gibt es bereits eine Reihe von Standards, wie etwa den »Aktivi-
tatsrahmen fiir Berufsorientierung«, Standards zur »Lizensierung von Organisationen, die
Weiterbildung anbieten«, und die »Registrierung von Organisationen, die Berufsorientie-
rung anbieten«. Dariiber hinaus konnen sich BeraterInnen/TrainerInnen als »Internationale
globale LaufbahnberaterInnen« zertifizieren lassen. Wesentlichste Herausforderung ist al-
lerdings die landesweite Implementierung der oben genannten Standards, so insbesonde-
re in Beratungseinrichtungen. Dariiber hinaus sollte die Zertifizierung von TrainerInnen/
BeraterInnen erleichtert werden, die ihre Qualifikation informell erworben haben.

+  Osterreich: In Osterreich ist die Situation dhnlich wie in Polen und Bulgarien. So gibt es
zahlreiche Aus- und Weiterbildungsangebote fiir BeraterInnen und TrainerInnen, jedoch
sind diese nicht landesweit giiltig. So schult das AMS seine BeraterInnen im Rahmen eines
internen (Grund-)Ausbildungsprogrammes, wobei aber Berufsberatungs- und Berufsinfor-
mationsinhalte aufgrund des gro3en Umfanges der zu vermittelnden Inhalte beziiglich der
Aufgaben und des gesamten Dienstleistungsangebotes des AMS nur einen vergleichsweise
kleinen Bestandteil dieser Ausbildung ausmachen. Im Unterschied dazu miissen TrainerIn-
nen und BeraterInnen, die im Rahmen von AMS-finanzierten Manahmen arbeiten, regional
unterschiedliche Qualifikationsstandards erfiillen. Dariiber hinaus stellt das AMS Osterreich
via www.ams-forschungsnetzwerk.at eine Methodendatenbank sowie Methodenhandbiicher
fiir die Berufs- und Arbeitsmarktorientierung in Gruppen zur Verfligung.

* Tiirkei: In der Tiirkei gibt es bisher noch keine spezifischen Qualitétsstandards fiir Bera-
tungsleistungen. Bisher kommen nur allgemeine Qualitdtsstandards (beispielsweise TQM)
in Form von QM-Zertifikaten zur Anwendung.

3. Qualitatsprobleme in den Partnerlandern

Bedingt durch den raschen 6konomischen Wandel erlangten Berufsorientierung und berufliche
Weiterbildung einen zentralen politischen Stellenwert in allen Partnerldndern. Die Adaptierung
an den laufend stattfindenden Wandel ist eine stindige Herausforderung fiir Beratungs- und Trai-
ningseinrichtungen. So konnten dhnliche Probleme hinsichtlich der Konzeptionierung und der Im-
plementierung von Berufsorientierung in Gruppen in den Partnerldndern identifiziert werden:
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* Fehlende kohérente »Guidance Policy«: Ein Hauptproblem in den Partnerldndern ist die
fehlende kohdrente »Guidance Policy«. Das bedeutet, dass die angebotenen Beratungs-
leistungen nur in unzureichendem Maf3e koordiniert werden und dass zwischen nationalen
Arbeitsimtern/Arbeitsagenturen und anderen — privaten und 6ffentlichen — Beratungsan-
bietern unzureichend kommuniziert wird.

¢ Kommunikationsprobleme zwischen Auftraggebern und Trigereinrichtungen sowie
zwischen Trigereinrichtungen und TrainerInnen/BeraterInnen bzw. zwischen Berater-
Innen/TrainerInnen und KundInnen: TrainerInnen/BeraterInnen stehen héufig vor dem
Problem, dass das Trainingsdesign, das hdufig durch Arbeitsdmter bzw. Arbeitsagenturen
vorgegeben wird, unzureichend auf KundInnenbediirfnisse eingeht. Trainingsdesigns sollten
daher flexibler konzipiert sein und somit auf die KundInnenbediirfnisse abgestimmt werden
konnen. Dariiber hinaus bieten flexible Trainingskonzepte den Vorteil, motivierend auf die
Arbeitsuchenden einzuwirken.

* Das soeben angesprochene Problem der fehlenden Anpassung von Beratungsleistun-
gen an die jeweilige Zielgruppe und deren Bediirfnisse: Die speziellen Bediirfnisse von
Alteren, Frauen nach der Karenz und Menschen mit Behinderung sollten hier besonders
bertiicksichtigt werden. In diesem Zusammenhang sollten Beratungsleistungen auch im Hin-
blick auf ihre Nachhaltigkeit beurteilt werden. Die alleinige Fokussierung auf kurzfristige
Erfolgsindikatoren, wie z.B. die Vermittlungsrate, ist hierbei zu vermeiden.

* Fehlende Evaluierungen: In den meisten Partnerlédndern gibt es kaum Evaluierungen von
Berufsberatung bzw. Berufsorientierung in Gruppen. Laufende Evaluierungen von Maf3-
nahmen in der Bildungs- und Berufsberatung (im Einzel- als auch im Gruppenkontext)
konnten Schwichen aufdecken und zur Qualitdtsverbesserung der angebotenen Dienst-
leistungen beitragen. Evaluierungen kdnnten sowohl intern als auch extern durchgefiihrt
werden. Abgesehen vom unmittelbaren Erkenntnisgewinn kénnten mittels Evaluierungen
auch nationale und europdische Qualitdtsstandards eingefiihrt werden.

* Qualifikationsprobleme der BeraterInnen/TrainerInnen: Beratungsleistungen sind in
den Partnerldndern haufig in unzureichendem Mafe an den Arbeitskréftebedarf bzw. an die
Trends am Arbeitsmarkt angepasst. Vielfach fehlt es BeraterInnen am nétigen Know-how
iiber Entwicklungen und Trends am Arbeitsmarkt. Mangelndes Wissen ist in diesem Zusam-
menhang oft auf mangelnde Zeitressourcen der BeraterInnen fiir laufende Informationsre-
cherchen zuriickzufiihren, aber auch auf die Unsicherheit hinsichtlich der Informationsbe-
wertung. Andere strukturelle Probleme stellen beispielsweise die hdufige Unterbezahlung
der BeraterInnen, die fehlende Supervision und Weiterbildung sowie die unbezahlte Vor- und
Nachbereitung von Trainingsmafnahmen dar.

4. Wesentliche Forderungen hinsichtlich Qualitdtsverbesserung
*  Anbieter von Berufsberatung und Berufsorientierung in Gruppen sollten »Job Descriptions« so-
wie Anforderungsprofile fiir BerufsorientierungstrainerInnen sowie BerufsberaterInnen formu-

lieren (z.B. Kenntnisse iiber den Arbeitsmarkt, Kenntnisse hinsichtlich Gruppendynamik).
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Das Wissen, die Erfahrungen und das Know-how von Berufsorientierungstrainerlnnen soll-
ten in die Planung von Mafinahmen einbezogen werden.

Im Hinblick auf Kooperations- und Koordinationsprobleme im Rahmen von Beratungsleis-
tungen in den teilnehmenden Partnerldndern sollten nationale Koordinationszentren (wie
derzeit etwa in Polen) ins Leben gerufen werden. Diese sollten einerseits das Beratungs-
angebot von Schulen, Universititen und Arbeitsdmtern bzw. Arbeitsagenturen koordinie-
ren und andererseits eine nationale »Guidance Strategy« implementieren (welche in den
GuideMe!-Partnerlédndern allerdings noch nicht besteht).

Beratungsleistungen sollten flexibel konzipiert werden, um diese an spezifische Zielgrup-
penbediirfnisse und den Wandel am Arbeitsmarkt anpassen zu konnen. Die Erfahrung der
Berufsberaterlnnen und das BeratungskundInnen-Feedback sollten auch dazu verwendet
werden, Anpassungen der Trainingsdesigns vorzunehmen. KundInnen sollten auch die
Moglichkeit haben, hinsichtlich ihrer Teilnahme an Trainingsmafnahmen mitbestimmen
zu kénnen — was sich wiederum positiv auf ihre Motivation auswirkt.

Kontinuierliche und systematische Evaluation von Beratungsleistungen ist Voraussetzung
fiir »High-Quality-Guidance«. In Polen wurde in diesem Zusammenhang eine »Evaluati-
onsskala fiir die Qualitét in der Berufsberatung« entwickelt (Augustyn Ban’ka, Nicolaus
Copernicus Universitit), die die Fahigkeiten und Schwéchen von BeraterInnen und Trai-
nerlnnen misst. Ein dhnliches Tool wurde im Rahmen des Leonardo-da-Vinci-Projektes
MEVOC (bzw. ECGC) durch das in Osterreich beheimatete Institut fiir Bildungsforschung
der Wirtschaft (ibw; www.ibw.at) entwickelt.

Auftraggeber von Beratungsleistungen sollten Supervision und Weiterbildung fiir Trainer-

Innen und BeraterInnen in die finanzielle Planung kontinuierlich einbeziehen.

Webseite des Projektes GuideMe! — www.guideme.at

006 =

@ v @ € [wwwguideme.at >

\ “ =
\,O\C Internationale Qual ung fiir Education and Culture DG
C ‘\/L Berufsorientierung im Gruppensetting
Lifelong Learning Programme

Synthesebericht GuideMet i ititssi fiir ienti im
Qualitatsstandards
aroer Das Projekt GuideMe! ist ein im Rahmen des Leonardo da Vinci
Events 2l st e e bereitserarbeiteten Qualtatarichtinen und ein Currculum zur Verbesserung der Qualitt in
i BerufsorientierungsmaBnahmen im Rahmen des vorangegangenen Projekts QUINORA auf ,neue” Linder auszudefnen. Damit
Ll Solon Gualititsstandards i Bercfsorontiarung, s in Gruopen athndet, welter etablert und In nion Partneriandern (Torkel
Workshops Griechenland, Bulgarien, Litauen und Polen) angewendet werden.
Evaluation Als Antwort au die und werden européische Qualitétsstandards und die
Dissemination iropiache Parspeldive des Vergmgprejertas GUINORA 50 meler etablers

e EEES I oo curiciim wir e Lond im Rotmen von 4 Workanops mit von Traini ”
s wie Akteuren (z.5. i den £0-Landarm, die it
- e Berateoriantiramgamabnahmen befasst st cowle mit e TralivarEhuton dleser Mabnabrmen diskutier

Links Im Rahmen des Projektes QUINORA (2005 - 2007, siche www.quinora.com) wurde ein Curriculum mit sieben Qualitatsdomanen und

T insgesamt 22 Modulen entwickelt, das um 48 Best Practices erganzt fur ganz Europa anwendbar ist. GuideMe! soll mit den in die neuen
Landessprachen bersetzten Materialien auf die neuen Partnerlénder Gbertragen werden, wobel 16 zusitzlich lénderspezifische Best
Practices recherchiert werden.

5 Projekt wurde mit Unterstiitzung der Europischen Kommission finanert.
Die Veraniwerhung Fir den 1l lecer Verofartichung (Mitehung) gt ahein der Verfasser:
die Kommission haftet nicht fur die weitere Verwendung der darin enthaltenen Angaben.

bmask
BUNDESMINISTERIUM FOR
ARBEIT, SOZIALES UND
KONSUMENTENSCHUTZ
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Alfred Fellinger-Fritz, Karin Steiner

GuideMe! Quality Tool Box fiir Trainerlnnen und
Beraterlnnen — www.guideme.at

1. Qualitatssicherung und Qualitdtsentwicklung auf individueller Ebene

Im Folgenden sollen einige Instrumente, die typischerweise zur Qualititssicherung und Qua-
litdtsentwicklung auf individueller Ebene fiir Bildungs- und BerufsberaterInnen einsetzbar
sind, vorgestellt werden.! Qualititssicherung und Qualititsentwicklung bedeuten immer, und
zwar auch auf individueller Ebene, dass dafiir Ressourcen (Zeit, Geld, Kompetenzaufbau zu
Methoden und Instrumenten etc.) benétigt werden. Daher sind gerade fiir die Qualitétssicherung
auf individueller Ebene Methoden geeignet, ...

e »(...) die moglichst einfach und leicht durchfiihrbar sind und daher niederschwellig sind;
» die bereits bestehende Strukturen und Institutionen nutzen bzw. daran ankniipfen;

» die einen groBen, erkennbaren Nutzen fiir die Beteiligten haben«.2

2. Supervision

Supervision ist ein traditionelles Verfahren der Qualitdtssicherung und Qualitdtsentwick-
lung der beruflichen Arbeit, vor allem, aber nicht nur, eingesetzt in psychosozialen Berufs-
feldern.

Unter Supervision wird weitldufig, wie aus Definitionen und Beschreibungen aus der Li-
teratur und von Berufsverbdnden etc. hervorgeht, eine »(...) Beratungsmethode zur Reflexion
der beruflichen Arbeit mit dem Ziel der Forderung der ...

e personlichen Entwicklung (Erweiterung des Wissens tiber sich und die eigene Wirkung auf
andere);

* Beziehungs- bzw. Arbeitsgestaltung mit relevanten Umwelten (Arbeitswelt versus Privat-
leben, Vorgesetzte, Kolleglnnen, KundInnen, ...);

1 Der vorliegende Artikel wurde im Rahmen des Projektes GuideMe! erarbeitet. Das Projekt »GuideMe!
Internationale Qualititssicherung fiir Berufsorientierung im Gruppensetting« (www.guide.me) ist ein im
Rahmen von Leonardo da Vinci geférdertes Innovationstransferprojekt, das in Osterreich von der Abt. Ar-
beitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich und dem Bundesministerium fiir Arbeit,
Soziales und Konsumentenschutz (BMASK) mitunterstiitzt wird. GuideMe! wird durch das in Wien behei-
matete Forschungsinstitut Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung (abif; www.abif.at) koordiniert
(siehe auch AMS info 185).

2 Gaiswinkler/Roessler 2007, Seite 4.
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e strukturellen Entfaltung (Rollen, Positionen, Funktionen, Aufgabenbewiltigung des Ein-
zelnen im beruflichen System);

* methodischen und instrumentellen Entfaltung (Verbesserung von Kenntnissen und Fertig-
keiten hinsichtlich des beruflichen Feldes, der Diagnose und Bewiltigung von Arbeitspro-

blemen, Krisenmanagement) verstanden«.3

Die Osterreichische Vereinigung fiir Supervision (OVS) definiert Supervision wie folgt: »Su-
pervision ist eine spezifische Beratungsform, die in beruflichen Angelegenheiten begleitend
und unterstiitzend von Menschen genutzt wird. Unter Anleitung einer Supervisorin/eines Su-
pervisors werden Fragen und Themen, die sich aus den Anforderungen des Berufs ergeben,
reflektiert, geklart und zukiinftige alternative Handlungsmdglichkeiten erarbeitet.«*

3. Intervision
Intervision — oder auch Kollegiale Fallbesprechung, Kollegiale Beratung, Peer-Supervision,
Supervision ohne definierten/definierte Supervisorln genannt — ist »(...) eine Mdglichkeit,
konkrete Praxisprobleme des Berufsalltags in einer Gruppe Gleichrangiger zu reflektieren
und gemeinsam Losungen zu entwickeln. (...) In regelmédBigen Sitzungen kommt die Gruppe
zusammen, und die einzelnen Mitglieder beraten sich wechselseitig«. Die TeilnehmerInnen
profitieren »(...) von den Erfahrungen und der Kreativitdt der anderen. Die Beratung erfolgt
jeweils gezielt (...), und sie hat einen festen Ablauf.«3

Es gibt unterschiedliche Modelle der Intervision. Anbei seien folgende zwei Modelle, ndm-
lich »Balint-Guppen-Modell« und »Intervisionsstern«, genannt.

a) Balint-Gruppen-Modell

»Die Grundidee der Balint-Gruppen-Arbeit ist die Erweiterung der Freudschen »freien As-
soziation« fiir die Beratungsarbeit in Gruppen: Ein/Eine TeilnehmerIn schildert seinen/ihren
»Fall«, alle horen zu. Dann schweigt der/die TeilnehmerIn, wihrend alle anderen frei drauf-
los assoziieren: Bilder, Hypothesen, Ideen, sinnvolle oder auch unsinnig scheinende, alles
gehort dazu.

Nach einer gewissen Zeit fasst der/die BeraterIn die Assoziationen zu moglichen Deutungen
und Erkldrungen zusammen. Erst jetzt nimmt der/die TeilnehmerIn, um dessen/deren Fall es
ging, zu alldem Stellung. Aus dieser Grundidee haben sich im Laufe der Jahre verschiedene
Varianten der Intervision bzw. Kollegialen Fallberatung entwickelt.«®

Das Balint-Gruppen-Modell ist geeignet fiir Gruppen zwischen fiinf und zehn Teilneh-

merlnnen.

3 Belardi 2002, Seite 50.

4 www.oevs.or.at [Stand 10.1.2011].
5 Inhelder 2006, Seite 30.

6 Reichel/Rabenstein 2001, Seite 54.
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Setting

Jemand aus der Gruppe hat ein Anliegen, eine Person aus der Gruppe iibernimmt die Mode-
rationsrolle (achtet auf Struktur, Zeit, wertschitzenden Umgang etc.), und die anderen Teil-
nehmerlnnen iibernehmen die Rolle von BeraterInnen. Die Gruppe sitzt im Halbkreis dem/der
FallbringerIn und dem/der ModeratorIn gegentiber.

Ablauf
Problemdarstellung Fallschilderung bzw. Anliegenschilderung durch Fallbringerin
Fragerunde Die Teilnehmerinn stellen Fragen, um mehr Information lber den Fall zu be-
kommen
Assoziationsrunde Die Teilnehmerlnnen melden an den/die Fallbringerin Assoziationen, Bilder,

Gefiihle etc., die bei ihnen durch die Fallschilderung auftauchen (noch keine
»kopfméRigen« Erklarungen oder Theorien an dieser Stelle!)

Kurze Stellungnahme Der/Die Fallbringerin kommentiert kurz diese Assoziationen, Bilder, Gefiihle etc.

Hypothesenrunde Die Teilnehmerlnnen formulieren Hypothesen (mdgliche Erklarungen, Theorien
etc.) zum Fall

Kurze Stellungnahme Der/Die Fallbringerln kommentiert kurz die Hypothesen (z.B. nimmt Stellung zu
manchen Aussagen; klért Missverstandnisse; sagt, was neu und interessant ist

etc.)
Lésungsrunde Die Teilnehmerlnnen formulieren Lésungsideen zu dem Anliegen
Abschluss Abschlussstatement durch Fallbringerin, Fallbringerin bedankt sich

Sehr hiufig werden Phase 3 und 4 iibersprungen bzw. werden die Phasen 2 und 4 zusammen-
gefasst bzw. nicht explizit getrennt.

b) Intervisionsstern
Dieses Modell hat einen dhnlichen Ablauf wie die Balint-Gruppen-Arbeit ist aber viel struktu-
rierter. Diese Methode ist geeignet fiir Gruppen zwischen acht und 20 TeilnehmerInnen.

Setting
Die Gruppe sitzt im Halbkreis dem/der FallbringerIn und dem/der ModeratorIn gegeniiber.

Regeln

* Es geht streng reihum.

» Jeder/Jede hat pro Runde nur eine Frage/Intervention/Bemerkung.
* Diese Wortmeldung soll mdglichst knapp und prézise sein.

* Es gibt keine Zusatzfragen oder Nachhaken.

* Die Person, die an der Reihe ist, kann auch »weitergeben«.

* Die Moderation achtet auf die Einhaltung der Regeln.
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Ablauf
Problemdarstellung Fallschilderung bzw. Anliegenschilderung durch Fallbringerin
Fragerunde zur Die Teilnehmerlnnen stellen je eine knappe und prazise Frage, um mehr
Information Information Uber den Fall zu bekommen
Weitere Fragerunde zur Bei Bedarf gibt es eine zweite oder auch dritte Fragerunde
Information
Hypothesenrunde Die Teilnehmerlnnen formulieren je eine Hypothese zum Fall

Weitere Hypothesenrunde | Bei Bedarf gibt es eine zweite oder auch dritte Hypothesenrunde

Kurze Stellungnahme Der/Die Fallbringerln kommentiert kurz die Hypothesen

Losungsrunde Die Teilnehmerinnen formulieren Lésungsideen zu dem Anliegen, z.B. in
der Art und Weise: »lch rate dir ...«

Weitere Losungsrunde Bei Bedarf gibt es eine zweite oder auch dritte Lésungsrunde

Warnungen Die Teilnehmerlnnen formulieren Warnungen zu dem Anliegen: »Auf keinen
Fall wirde ich ...«

Abschluss Abschlussstatement durch Fallbringerln, Fallbringerin bedankt sich

Bei beiden Methoden ist es besonders wichtig, die Riickmeldungen als mogliche Vorschlage zu sehen.
Dem/Der FallbringerIn obliegt es, das eine oder andere aufzunehmen oder auch zu verwerfen!

4. Qualitatsentwicklungsgesprach

Das Qualitdtsentwicklungsgesprich ist eine Methode, die der Schweizer Berufsverband fiir
Supervision, Coaching und Organisationsberatung fiir seine Mitglieder zur Qualitédtssicherung
und Qualititsentwicklung entwickelt hat.” Es besteht aus einem regelméBigen Fachdiskurs
mit mindestens zwei weiteren BeraterInnen {iber das personliche Qualitétsportfolio und die
Orientierung an den berufsethischen Richtlinien des Berufsverbandes.

Das Qualitétsportfolio umfasst simtliche Dokumente (Grundlagen, Konzepte, Nachweise,
Formulare usw.) und gegebenenfalls weitere eigene Elemente, z.B. zu Lehrtétigkeiten, Fachpub-
likationen, Netzwerken u.a.m. Die einzelnen fiinf Portfolio-Elemente sind wie folgt definiert:
* Beratungskonzept (welche Grundhaltung, welcher Theoriebezug etc. liegt dem beraterischen

Handeln zugrunde);

» Kontraktverfahren (welche/wie werden Ziele vereinbart bzw. Vereinbarungen getroffen etc.);

» Evaluation und Feedback der KundInnen (beziiglich Zufriedenheit, Zielerreichung, Effek-
tivitdt usw.);

» Reflexion des beraterischen Handelns und der laufenden Beratungsprozesse (wird regel-
méBig Intervision, Supervision etc. in Anspruch genommen);

*  Weiterbildung (bildet sich der/die BeraterIn regelméBig in Seminaren, Tagungen etc. weiter).

7  Reglement zur Qualititssicherung und Qualititsentwicklung bei Beraterinnen und Beratern BSO. Siehe
auch: www.bso.ch
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Da dieses Instrument fiir die Qualitétssicherung und Qualitdtsentwicklung von selbstdndigen
BeraterInnen entwickelt wurde, konnte dieses in adaptierter Form bei Beibehaltung des Quali-
tatsportfolios, beispielsweise im Rahmen eines MitarbeiterInnengespréches, auch fiir angestellte
BeraterInnen eingesetzt werden.

5. Selbstevaluierungsboégen
Bei Selbstevaluierungsbdgen handelt es sich um (teil-)standardisierte Fragebdgen zur Selbstrefle-
xion, die am Ende von Schulungs-/Beratungsprozessen von den BeraterInnen bzw. auch den zu
Beratenden ausgefiillt werden und einen Reflexionsprozess bei den BeraterInnen starten sollen.
»In ihrem Lehrbuch zur »Beratung in Bildung und Beruf« stellen Ertelt und Schulz zwei
Fragebogen mit geschlossenen Antwortvorgaben zur Verfiigung (Ertelt & Schulz 1997, Seite
403ff.; s.a. Anhang 3). Mit dem ersten kann die Selbsteinschitzung der Beraterin und des
Beraters, mit dem zweiten die der Ratsuchenden erfasst werden. Bei dieser Art der Erhebung
handelt es sich um einen pragmatischen Vorschlag fiir eine Evaluation, der leicht auf das spe-
zifische Angebot adaptiert werden kann und mit dessen Hilfe Erkenntnisse zur Qualitét des

Beratungsprozesses gewonnen werden kénnen.«3

Fragebogen zur Selbsteinordnung der Berater® (entsprechendes Kastchen ankreuzen!)

Nicht .
ange- | Etwas CIEER G E1
chend gut
messen
1. Ich empfange den Klienten héflich und freundlich. O O O O O
2. Ich bemiihe m{f:h, dass SI"Ch der Klient wahrend des O O O O O
ganzen Gesprachs wohlfiihlt.
3. Ich habe geniligend Zeit fiir den Klienten. O O O O O
4. Mein Gesamteindruck der Beratung war ... O O O O O
5. Meine Einschatzung des Beratungsprozesses O O O O O
a) Der Klient konnte sich schon zu Beginn wohilfiihlen O O O O O
b) Ausreichende Erhebung wichtiger Informationen O O O O O
Gber den Klienten
c) Eindeutige Klarung des Anliegens des Klienten O O O O O
d) Hilfe des Klienten bei der Einschatzung der bera- O O O O O
terischen Vorgehensweise und der zur Verfligung
stehenden Méglichkeiten
e) Handlungsplanung mit dem Klienten O O O O O
6. Meine Bewertung der von mir in der Beratung O O O O O
angewandten wesentlichen Fahigkeiten:
a) Fragetechnik O O O O O
b) Reflexion der Gefiihle O O O O O
c) Paraphrasen O O O O O
d) Ermutigung O O O O O
e) Konkretheit O O O O O
f) Informationen O O O O O
g) Empathie O O O O O

8  Schiersmann/Bachmann/Dauner/Weber 2008, Seite 54f.
9  Schiersmann/Bachmann/Dauner/Weber 2008, Seite 157.
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Riickmeldebogen fiir Klienten nach der Beratung'? (entsprechendes Kastchen ankreuzen!)

Nicht
ange- Etwas
messen

Ausrei- Sehr
chend gut

(0]
s

N

. Der Berater begrif3te mich hoflich und freundlich. O O O

N

. Der Berater gestaltete durch das ganze Gesprach
eine angenehme Atmosphare.

¢

Der Berater nahm sich Zeit fiir mich.

4. Mein Gesamteindruck von der Beratung war ...

(]

. Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen uber

das Vorgehen des Beraters:

a) Gestaltung einer angenehmen Atmosphare von
Anfang an

b) Der Berater fragte nach den wichtigsten Informa-
tionen Gber mich.

c¢) Mein Anliegen wurde eindeutig erkannt.

d) Der Berater half mir bei der Bewertung der wei-
teren Vorgehens weise und Hilfen.

e) Der Berater hat mit mir konkrete Schritte geplant.

6. Wie war die Qualitat der Gesprachsfertigkeiten des
Beraters?
a) Fragestellung
b) Aufgreifen meiner Geflihle
c) Wiedergabe meiner Aussage
d) Ermunterung zum Sprechen
e) Eingehen auf einzelne Aspekte
f) Informationen geben
g) Einflihlungsvermdégen

ooooooo oo oo o o ojojoy o o
ooooooo OO0 oo o o Oo|jojo

ooooooo oo oo o o ojool o (o
ooooooo oOo|jo0 oo o o ojoo| o

ooooooo oo oo o o ojojo

Gaiswinkler und Roessler haben im Rahmen eines Equal-Projektes!! einen Selbstevaluierungs-
fragebogen fiir SozialarbeiterInnen entwickelt. Dieser soll, adaptiert fiir Berufs- und Bildungs-

beraterInnen, folgend dargestellt werden.

Selbstevaluierungsbogen12

Fragen zur eigenen Beantwortung durch Berufs- und Bildungsberaterin*

1. Ziele der Klientinnen

N

. Ziele der Klientln — Ziele meiner Einrichtung/welche Ziele wurden verhandelt?

3. Was war hilfreich/nitzlich?

4. Wie habe ich interveniert, durch welche Fragen/Interventionen konnten die Klientinnen gut erreicht werden?

5. Welche Tools/Fragetechniken/Interventionen habe ich verwendet?

10 Schiersmann/Bachmann/Dauner/Weber 2008, Seite 158.

11 Equal-Projekt »Donau-Quality« mit dem Ziel, Qualitatskriterien fiir den Bereich der Sozialarbeit zu erar-
beiten, um Grundlagen fiir Ausschreibungen nach dem Prinzip »BestbieterInnen« zu erstellen. Siehe auch:
www.donau-quality.at [Stand 10.1.2011].

12 Gaiswinkler/Roessler 2007, Seite 8f.
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6. Wie zufrieden war ich mit dem Beratungsgesprach?
oo 10 20 30 40 50 60 70 80O 90O 100

7. Was habe ich anders gemacht im Vergleich zu friiher bei ahnlich gelagerten Fallen?

8. Welche Unterschiede habe ich bemerkt?
 bezogen auf die Reaktionen der Klientinnen
* bezogen auf meine Situation/mein Empfinden

Fragen an Klienten/Klientin direkt am Ende des Gespraches

9. Wie zufrieden war die Klientin mit der Beratung?/Abschlussfrage an Klientin
o0 10 20 30 40 50 60 70 80O 90O 100

10. Was hatte passieren miissen/miisste noch passieren um einen Punkt héher zu kommen?

* Im Original heilt es: Fragen zur eigenen Beantwortung durch Sozialarbeiterin.

6. Kollegiale Hospitationen

Selbstevaluation durch Kollegiale Hospitationen meint die kritische Sicht auf das eigene Bera-
tungs- und BeraterInnenverhalten mit Hilfe von KollegInnen. Kollegiale Hospitationen bestehen
somit im Besuch von KollegInnen wihrend eines Beratungsgespraches. Diesem Besuch geht
eine griindliche Vorbereitung voraus, in der eine Verabredung iiber Ziele und Erwartungen der
Hospitation und iiber zu beobachtende und zu analysierende Aspekte getroffen und schriftlich
festgehalten werden soll (Hospitationspartnerschaft). Nach der Hospitation kommt es zu einer
gemeinsamen Besprechung und Auswertung anhand des im Vorfeld gemeinsam Vereinbarten.
Im Folgenden findet sich ein moglicher Beobachtungs- und Selbstevaluierungsfragebogen fiir
eine Kollegiale Hospitation.

»Im Auftrag der Bundesanstalt fiir Arbeit entwickelten Trube und Heimann (2002) ein
Instrument zur Beratungs-Qualitits-Erfassung, kurz: Mit dem sogenannten Rating-Assessment-
Bogen lisst sich die Qualitdt von (Berufs-)Beratungsgesprichen erfassen. Die Bewertenden wer-
den aufgefordert, die Auspragungen der einzelnen Punkte auf einer sechsstufigen Skala einzu-
schitzen. Aufgrund der neutralen Formulierungen kann der Bogen sowohl von Beobachterinnen
und Beobachtern als auch von den Beraterinnen und Beratern sowie den Ratsuchenden selbst
eingesetzt werden. Beispielsweise wird danach gefragt, wie die Bewertenden die >rdumlich-
zeitliche um Ressourcenc< oder die »Struktur und Transparenz« des Gesprichs einschitzen. Um
die Bewertung zu erleichtern, werden in Klammern jeweils Beispiele zu den Items angegeben.
Die Besonderheit dieses Instrumentariums liegt darin, dass neben der Einschdtzung der Bera-
tungsqualitdt, also von Ergebnisvariablen, auch der Schwierigkeitsgrad der Beratung, operati-
onalisiert iiber die Motivation und die Mitarbeit der Ratsuchenden, erfasst wird und die beiden
Ergebnisse somit in der Relation zueinander einen héheren Aussagewert erhalten konnen. Im
Sinne der Beurteilungskriterien gehen diese Werte als Input in die Evaluation ein. Idealerweise
ist die Beratungsqualitét auch in einer schwierigen Situation gut. Der ungiinstigste Fall wire,

wenn auch in einer leichten Situation schlechte Qualititsergebnisse erzielt werden.«!3

13 Schiersmann/Bachmann/Dauner/Weber 2008, Seite 55f.
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Rating-Assessment-Verfahren aus Trube und Heimann 200214

Name der Beraterin/Beobachterin bzw. des Beraters/Beobachters:

Datum: Bogen-Nr.:

Name der/des Ratsuchenden:

Name/Ort der Beratungseinrichtung:

. Einschatzung .

Cd. Indikatoren der Auspragung Notizen

Teil A — Detaillierte Einschatzung des Gesprachs

Strukturelle Bedingungen optimal suboptimal
Raumlich-zeitliche Ressourcen (z.B. keine Stérungen durch Te-

S. 1 | lefon oder Kollegen, ausreichend Sitzgelegenheiten, angemes- Ol @ @6
sener Zeitumfang etc.)
Anwendung medialer Ressourcen (z.B. Vorhandensein von Bro-

S. 2 | schiiren und Datenbanken, funktionierende Gerate, kompetente | @ | @ | ® | @ | ®
Bedienung etc.)

Soziale Kompetenzen

P 3 Offenhe|t un_d Akzeptanz (z..B. Partnerschaftlichkeit, Freundlich- oloeloelele
keit, Unvoreingenommenheit, Respekt etc.)
Kommunikation (z.B. verbale und non-verbale Personenzent-

P. 4 | rierung, Austausch lber gegenseitige Wahrnehmungen, Aktives | @ | @ | ® | @ | ®
Zuhdren etc.)
Ganzheitliche Orientierung am Ratsuchenden (z.B. Sammlung

P. 5 | umfassender Informationen, entsprechende Methodenauswahl, © 0| @06
Ansprechen von Korperhaltung, Gestik und Mimik etc.)

P6 Empathie (z.B. Individualitidt von Emotionen, Einfiihlen in emoti- oloeloele|e
onale Komponenten und Bedeutungen etc.)

P 7 Kongruenz (z.?. Er sglbst sein, Expertenrolle ausflllen, Distanz vlelelele
wahren und Néhe zeigen etc.)

Fachlich-methodische Kompetenzen
Fachkompetenz durch Aus- und Fortbildung sowie Selbstinfor-

P. 8 | mation (z.B. aktuelle, sachlich richtige Informationen, prazise ® 2 @ |® | 6
Wiedergabe etc.)
Klarung expliziter und impliziter Anliegen (z.B. personliche Wiin-

P. 9 | sche vs. Wiinsche des sozialen Umfelds, Anamnese, Einfiih- (ORNORNONNONNO]
lungsvermdgen etc.)
Struktur und Transparenz (z.B. deutliche Ablaufstrukturen, inhalt-
liche Differenzierungen, zeitliche Begrenzungen, Verdeutlichung

P10 des Stands im Berufswahlprozess, Prozesscharakter, Zusam- e e o] e
menfassungen etc.)
Ziel- und Handlungsorientierungen (z.B. konkrete Ziel- und

P 11 Handlungsvereinbarungen, Handlungsstrategien, Aktivierung oloeloele|e

’ des Ratsuchenden in der Gesprachsgestaltung, Hausaufgaben,

Priifung optimaler Hilfemdglichkeiten etc.)

Emotionale Effekte

W.12 Entspannung, S_ipherheit und Zufrie.denhe.it. (z.B. kérperliche ololele|e
Entspannung, Lacheln, aufrechte Sitzposition etc.)

Gesprachsresultate
Eigenverantwortliche Entscheidungen des Ratsuchenden (z.B.

=1 keine vorhergehende Beeinflussung, Willensbezeugungen etc.) Glele) 9]
Grad der Erreichung eines vereinbarten Ziels (z.B. erhaltene

=i Arbeitgeberadressen, Infomaterial, Perspektiven etc.) o)e)e| e e

Summe der Auspragungen von Qualitatsindikatoren (1-14):

Arithmetisches Mittel Beratungsqualitat (Indikatoren 114): _N4=__ [DE(1-14)/14]

14 Schiersmann/Bachmann/Dauner/Weber 2008, Seite 160f.
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Teil B — Gesamteinschétzung des Gesprachs

15. | Schwierigkeitsgrad der Beratung

trifft voll zu

trifft nicht zu

15.1 | Der Ratsuchende war freiwillig bei der Beratung

@

@

@

®

Der Ratsuchende hatte sich bzgl. seiner beruflichen Zukunft

Loz Gedanken gemacht

15.3 | Der Ratsuchende hatte sich auf das Gesprach vorbereitet

15.4 | Der Ratsuchende war zur Mitarbeit motiviert

0]
©)
0)

@
@
@)

®el @ |

@
@
©)

®
®
®

Summe der Auspragungen (15.1-15.4):

Arithmetisches Mittel Schwierigkeitsgrad (Items 15.1-15.4):

[@1(15.1-15.4)/4]

Visuelle Gesamteinschitzung des Beratungsgesprachs

Arithmetisches Mittel Beratungsqualitat

Arithmetisches Mittel Schwierigkeitsgrad

»Wenn ich mir alle Qualitétsindikatoren vergegen-
16. | wartige, sehe ich meine Kompetenzen im Bereich:
l«

»Die groBten Defizite sehe ich bei mir im Bereich:
l«

17.
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Karin Steiner

Blackbox Gruppentraining

Uberlegungen zur Qualitat in arbeitsmarktpolitischen
TrainingsmaBnahmen

Qualitit in arbeitsmarktpolitischen Kursmafinahmen ist in den letzten Jahren zum Dauerbrenner
im Diskurs rund um die verschiedenen Qualitdtsaspekte von Weiterbildung geworden. Vor die-
sem Hintergrund wird in dem vorliegenden Beitrag versucht, den State-of-the-Art qualitdtsvoller
Weiterbildung im arbeitsmarktpolitischen Kontext darzustellen und relevante Praxisprobleme

zu thematisieren.

1. Einleitung

Das Arbeitsmarktservice (AMS) ist der zahlenmiBig groBte Forderer von Weiterbildung in Os-
terreich. So wurden laut AMS-Geschéftsbericht 2009 im Jahr 2009 179.000 Personen geschult,
woflir 444,43 Millionen Euro aufgewendet wurden. Am freien Bildungsmarkt nahmen weitere
53.178 Arbeitsuchende an Kursen teil, was das AMS mit 56,09 Millionen Euro forderte.! Das
AMS verfolgt mit der Finanzierung von Weiterbildung vor allem das Ziel der Vermittlung von
Arbeitsuchenden in Jobs. So positiv dies zundchst klingen mag, so sehr wird der Kurserfolg
durch einen wesentlichen Umstand beeinflusst: Das AMS steht unter dem politischen Druck,
Menschen wieder in Beschiftigung bringen zu miissen. Dies fiihrt mitunter zu einem wesent-
lichen Begleitumstand, ndmlich zur »Nicht-Freiwilligkeit« bei der Kursabsolvierung und da-
mit zu erheblichem Frust und zu teilweise massivem Widerstand seitens der Arbeitsuchenden.
Ein weiterer wesentlicher Unterschied zu anderen BildungsmaBnahmen ist, dass das Gros der
TeilnehmerInnen einen geringen (formalen) Bildungsgrad hat. Diejenigen, die am stirksten
gefdhrdet sind, arbeitslos zu werden, sind jene, die nur die Pflichtschule oder maximal eine
Lehre absolviert haben.

Somit haben es TrainerInnen hdufig mit lernentwdhnten TeilnehmerInnen zu tun, die oftmals
nicht freiwillig im Kurs sind und die dartiber hinaus multiple Problemlagen, die durchaus auch
im Kurs zum Thema werden konnen (z.B. Schulden, Wohnungslosigkeit, Drogen- und/oder
Alkoholmissbrauch, psychische Probleme oder andere gesundheitliche Beeintriachtigungen,
Betreuungspflichten ohne ausreichende Unterstiitzung), aufweisen (konnen). TrainerInnen sol-

1 Vgl. AMS Osterreich 2009.
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len diese KlientInnen nun bei der Aneignung von Wissen, Qualifikationen und Kompetenzen
unterstiitzen. Damit wird die Frage der Motivation im Kurs zu einem wesentlichen Thema.
Training/Weiterbildung bzw. Qualifizierung von Arbeitsuchenden zdhlen zur so genannten
»Sozialarbeitsorientierten Erwachsenenbildung«?: Soziale Arbeit und Erwachsenenbildung
haben gemeinsam, sich fiir ein humanistisches Menschenbild stark zu machen. Beide »(...)
definieren sich als kritisches Gegeniiber der Gesellschaft. Beide versuchen das aufzuspiiren,
was Menschen in ihrer Entfaltung forderlich und hinderlich ist.«3 Im Folgenden sollen einige
Prinzipien fiir eine qualititsvolle Weiterbildung Arbeitsuchender umrissen werden.

2. Didaktische Prinzipien

Aufbau einer guten und vertrauensvollen Beziehungsebene
(Didaktische Prinzipien: Teilnehmerinnenorientierung, Kontextorientierung)

Engagement seitens des Trainers/der Trainerin sowie das Aufbauen einer guten Beziehung
zwischen Teilnehmerlnnen und TrainerIn gelten als Voraussetzung fiir das positive Ergebnis
eines Kurses. Diese Beziechung aufzubauen ist jedoch nicht immer einfach, da die Freiwillig-
keit der Teilnahme — wie bereits erwdhnt — nicht immer gegeben ist und die TeilnehmerInnen
subjektive negative Erfahrungen, z.B. mit dem AMS, auf die TrainerInnen projizieren. Die
TeilnehmerInnen fiir sich und den Kurs zu gewinnen kann einige Tage in Anspruch nehmen:
»Speziell zu Beginn eines Kurses sehen sie sich mit der Funktion als Klagemauer fiir die Teil-
nehmerlnnen konfrontiert, wobei sich deren Klagen in erster Linie gegen das AMS richten.
Die AMS-BeraterInnen seien iiberfordert, vor allem wenn ein/eine Beraterln viele arbeitslose
Personen betreuen muss, so die TrainerInnen. Die Teilnehmerlnnen nehmen nach Meinung
der TrainerInnen den Kursbesuch als eine Zwangsmafinahme wahr und sind deshalb dem Kurs
gegeniiber anfangs sehr negativ eingestellt.«*

Da die TeilnehmerInnen zu Beginn haufig nicht zwischen dem AMS, dem Schulungstriger
und der Person des Trainers/der Trainerin unterscheiden, verhindern mogliche Phantasien und
Angste ein effizientes Arbeiten. Die TeilnehmerInnen befiirchten z.B., dass der/die TrainerIn
Informationen an das AMS weitergibt und dies womoglich fiir den eigenen Leistungsbezug
Konsequenzen hat. Diese Phantasien sind legitim. Dennoch miissen die TrainerInnen ihnen
zu Beginn eines Trainings entgegenwirken. Als vorteilhaft hat sich dabei erwiesen, die unter-
schiedlichen Interessen und Zielsetzungen (beispielsweise in Kleingruppen) offenzulegen und
zu bearbeiten:

*  Welchen Auftrag habe ich als TeilnehmerIln vom AMS?

e Welchen Auftrag gebe ich als TeilnehmerIn an den/die TrainerIn?
e Welchen Auftrag hat der/die TrainerIn vom Schulungstriger?

*  Welchen Auftrag hat der Schulungstrager vom AMS?

2 Siehe dazu z.B. Miller, Tilly 2003 sowie Lepschy, Doris/da Rocha, Karin/Sturm, René 2009.
Miller, Tilly 2003, Seite 35f.
Egger, Andrea/Simbiirger, Elisabeth/Steiner, Karin 2003, Seite 25.

~ W
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Neben der Kldarung der Interessenlagen der einzelnen Akteure und Akteurinnen gilt es auch,
eine Atmosphire des Vertrauens herzustellen: Welche Informationen werden durch den/die
TrainerIn an Schulungstrager bzw. das AMS weitergeben und welche nicht?

Dynamik der helfenden Beziehung — die eigene Haltung als Trainerin hinterfragen

(Didaktisches Prinzip: Normative Orientierung)

Viele TrainerInnen bezeichnen ihr Verhéltnis zu KursteilnehmerInnen als ein partnerschaftli-

ches. Das Ziel, KursteilnehmerInnen zu »empowern«, aufbauend auf dem Prinzip, dass diese

eigenstindige, lernende Menschen sind, steht im Vordergrund. Doch das Machtgefalle zwischen

»wissenden, helfenden TrainerInnen« einerseits und »arbeitslosen unwissenden TeilnehmerIn-

nen« andererseits kann zu Kurssituationen fiihren, die es den TrainerInnen erschweren, dem

Ziel nach Partnerschaftlichkeit zu entsprechen. So fiihrt die Psychodynamik der Helfenden

dazu, dass Ratschldge und Beratung oft zu Widerstand und Abwehr fithren. Die beiden an die-

ser Beziehung beteiligten Parteien befinden sich am Anfang in einem Statusungleichgewicht.

Daraus ergeben sich unterschiedliche Reaktionsmdglichkeiten, die bewusst oder unbewusst

darauf abzielen, die Beziehung wieder ins Lot zu bringen. Beispielhaft seien hier drei mogliche

Reaktionen von TeilnehmerInnen angefiihrt:

*  Ablehnung und Abwehr manifestieren sich darin, dass jede Gelegenheit genutzt wird den/
die Trainerln in ein schlechtes Licht zu riicken, die Ratschldge abzuwerten oder die vorge-
brachten Fakten anzuzweifeln: »Ihr Vorschlag kann nicht funktionieren, weil (...).« Oder:
»Daran habe ich auch schon gedacht, aber das geht nicht.« Oder: »Sie verstehen das nicht
wirklich. Die Situation ist viel komplexer.«

* Unterwerfung manifestiert sich in der Suche nach Bestétigung, Rat und Unterstiitzung:
»Was soll ich jetzt tun?«

+  Ubertragung von Wahrnehmungen und Gefiihlen auf den/die TrainerIn, die auf friiheren Er-
fahrungen mit HelferInnen (z.B. freundlicher/unfreundlicher Elternteil, geliebter/gehasster
Lehrer) basieren.

Die Gefiihle der TeilnehmerInnen, die Abwehr, die Erleichterung, die Abhéngigkeit werden

den/die TrainerIn moglicherweise dazu verfiihren, den hoheren Status und die Machtpositi-

on anzunehmen, die die TeilnehmerInnen ihm/ihr »offerieren«. Dieses » Angebot« wiederum
16st im Negativfall in dem/der TrainerIn verschiedene Gefiihle und Verhaltensweisen aus, so
etwa:

e Macht und Autoritdt dazu zu nutzen, voreilig Weisheiten von sich zu geben und damit
den/die TeilnehmerIn noch kleiner zu machen: »Ganz einfach, gehen Sie nur wie folgt vor
(..«

» Sich einzulassen auf die Abhdngigkeit und diese noch zu verstirken, was sich gewdhnlich
darin duflert, die TeilnehmerInnen in unangemessener Weise zu unterstiitzen und zu bestar-
ken: »Sie armer Kerl. Sie tun mir wirklich leid, das ist ja ganz schlimm fiir Sie.« Oder: »Ich

bin sicher, was Sie planen, wird klappen. Und wenn nicht, ist es nicht Ihre Schuld.«
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*  Auf Abwehr mit noch groerem Druck antworten: »Ich glaube nicht, dass sie meinen Vor-
schlag verstanden haben. Ich will ihnen erklaren, wie ich mir das vorstelle.«3

Jeder/Jede, der/die in der sozialarbeitsorientierten Erwachsenenbildung arbeitet, tite daher

gut daran, nicht nur das eigene Wissen, angewandte Methoden und Theorien zu aktualisieren,

sondern vor allem auch das Menschenbild in Zusammenhang mit Arbeitsuchenden und die

eigene Selbstkenntnis zu hinterfragen. Folgende Fragen kdnnen Reflexion leiten:

*  Welche Werte leiten mich bei meiner Arbeit?

*  Welche KundInnen mit welchen Zielen mdchte und kann ich unterstiitzen und welche
nicht?

*  Mit welchen Ansichten und Verhaltensweisen anderer habe ich Schwierigkeiten?

e Was brauche ich, um mich selbst wohl zu fiithlen?

e Wie gehe ich mit mir selbst in schwierigen Situationen um, so vor allem, wenn ich einen
Fehler gemacht habe?

*  Wie abhingig bin ich von der Bestétigung oder Bewunderung durch die TeilnehmerInnen?

*  Welche Auswirkungen haben die Antworten auf diese Fragen auf mein Vorgehen und meine

Interventionen?

Fragestellungen dieser Art konnen beispielsweise in kollegialer Beratung (Intervision), in Ein-
zel- oder Gruppensupervision oder auch in informellen Gesprachen mit anderen Trainerlnnen

diskutiert und reflektiert werden.

Kldrung von Zielen und Erwartungen (Didaktische Prinzipien: Zielorientierung,
Kontextorientierung, Teilnehmerinnenorientierung und S elbstverantwortung)

Die aktive Beteiligung der TeilnehmerInnen am Kursgeschehen ist ein wesentliches Ziel ar-
beitsmarktpolitischer Trainings. Passivitit, Demotivation und Widerstand werden hiufig von
TrainerInnen als nicht konstruktiv fiir den Lern- und Trainingsprozess erlebt. Um dem entge-
genzuwirken, konnen TeilnehmerInnen bereits zu Beginn gemeinsam an Gruppenregeln oder
Seminarzielen arbeiten und diese abschlieBend mit der Seminarleitung verhandeln und be-
schlieBen. Neben sozialen Regeln ist es wichtig, einen Lernkontrakt, also eine Vereinbarung
zwischen Lehrenden und Lernenden, zu Beginn des Kurses abzuschlielen:

*  Welche Ziele setze ich mir fiir dieses Seminar?

*  Woran erkenne ich am Ende, dass der Kursbesuch fiir mich erfolgreich war?

e Woran erkenne ich, dass er nicht erfolgreich war?

*  Was erwarte ich von mir, der Gruppe und der Leitung?

Nach der Erarbeitung dieser Fragestellungen muss zwischen TeilnehmerInnen und Trainerln

geklért werden, ob diese Ziele mit den allgemeinen Kurszielen vereinbar sind. Da es neben den

5 Steiner, Karin/Mosberger, Brigitte et al. 20006, Seite 16.
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Teilnehmerlnnen noch den Auftraggeber AMS gibt, muss darauf geachtet werden, dass beide
Erwartungshaltungen und Zielsetzungen erfiillt werden konnen. Unrealistische Erwartungen
sollten gleich zu Kursbeginn thematisiert werden.

Gerade in Qualifizierungsmafnahmen kommt es haufig vor, dass aufgrund eines fixen Un-
terrichtsprogrammes {iberindividuelle Ziele und Erwartungen zwischen den Ausbildenden und
Auszubildenden nicht kommuniziert werden. Ahnlich wie in der Schule oder an der Universitt
wird leitungsorientiert vorgegangen. Das Kursprogramm wird grob vorgestellt, moglicherweise
gibt es gerade noch Raum fiir Fragen. Doch wiirde genau zu Kursbeginn ein klarerer Austausch
von Zielen und Erwartungshaltungen eine hohe Drop-out-Quote verhindern, die Motivation der
Teilnehmerlnnen erhdhen und das gegenseitige Kennenlernen untereinander fordern. Gerade
in langen und anstrengenden QualifizierungsmaBinahmen sollte die soziale Komponente nicht

unterschitzt werden.

3. Ressourcenorientierung und Empowerment

Arbeitslos gewordene Menschen kdmpfen fast immer mit Selbstwertproblemen, da Leistungs-
fahigkeit iber Erwerbsarbeit vermittelt wird. Bis zur Wiedererlangung eines Arbeitsplatzes ab-
solvieren Arbeitsuchende hiufig Kurse, in denen es vor allem darum geht, verlorengegangenen
Selbstwert zu starken. Dazu konnen zwei Konzepte zur Anwendung kommen:

Der Begriff des Empowerments ist in den letzten Jahren im Diskurs aufgetaucht. Dieser
Begriff bedeutet wortlich »Erméichtigung« und ist gleichermafen fiir Erwachsenenbildung und
Sozialarbeit wichtig. Dabei geht es darum, Strategien und Mafinahmen einzusetzen, die den
Grad an Autonomie oder Selbstbestimmung erhéhen und die es den Betroffenen ermoglichen,
ihre Interessen selbstverantwortlich und selbstbestimmt zu vertreten und zu gestalten.

Der Begriff der Ressourcenorientierung betont u.a. die Notwendigkeit, die Fahigkeiten,
Fertigkeiten, Kenntnisse, Geschicke, Erfahrungen, Talente, Neigungen und Stérken, die oftmals
gar nicht bewusst sind, in den Vordergrund zu stellen. Ziel ist es dabei, dass diese Ressourcen
zur Problembewiltigung eingesetzt werden. Wiirde TeilnehmerInnen hingegen vermittelt, dass
sie selbst schuld daran sind, arbeitslos geworden zu sein, dass sie in einem Kurs sitzen, weil sie
dumm sind und sich nun ordentlich anstrengen miissen, um wieder am Arbeitsmarkt erwiinscht
zu sein, so wire das im Sinne einer positiven Ressourcenorientierung extrem kontraproduktiv
— z.B. einer Ressourcenorientierung nicht entsprechen wiirden Negativbotschaften, wie z.B.
Schuldzuschreibungen an der eigenen Arbeitslosigkeit (mangelnde Anstrengungen einen Ar-
beitsplatz zu finden, fehlende Kompetenzen etc.).

In Kursen und auch in der Beratung sollten die absolvierte Ausbildung, der Beruf, die ver-
schiedenen privat und beruflich geleisteten Tétigkeiten — dhnlich einer Kompetenzbilanzierung
bzw. Portfolioanalyse — thematisiert und wertgeschitzt werden. Dies gilt im Besonderen fiir
MigrantInnen, deren im Herkunftsland erworbene Bildung und Berufserfahrungen in Oster-
reich hiufig nicht anerkannt und wertgeschétzt werden (Stichwort: Nostrifikationsprobleme).
Aber auch bei Frauen bzw. Minnern nach Karenz und bei Alteren sollte diese Wertschéitzung
im Vordergrund stehen. Bei Jugendlichen ohne Schulabschluss bzw. ohne Ausbildung ist es
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oft schwierig, auf vergangene Leistungen aufzubauen. Kurse mit diesen Zielgruppen haben
zur Aufgabe, erst einmal selbst Erfolgserlebnisse in Form von Praktika oder eigenen Projekten
usw. zu vermitteln.

Methodisch sollte die Ressourcenorientierung allgegenwirtig sein, also a) das Vorwissen
von TeilnehmerInnen mit einbeziehen, b) Lob aussprechen, ¢) Teilnehmerlnnen dazu auffor-
dern, sich gegenseitig positives Feedback zu geben, d) Teilnehmerlnnen erfiillbare Aufgaben
auftragen und ihre Leistungen danach zusammenfassen, e¢) Praktika in Trainings einbauen,
um positive Arbeitserfahrungen zu sammeln usw. Wesentlich ist, dass die TeilnehmerInnen im
Training selbst aktiv werden, positives Feedback erhalten und daraus Selbstvertrauen ziehen

koénnen.

4. Methodenvielfalt

Methoden zur Themenerarbeitung (Didaktisches Prinzip: Wissensorientierung)

Nachdem arbeitsmarktnahe Weiterbildungen sich hdufig tiber einen ldngeren Zeitraum erstre-
cken, gilt es, eine Vielfalt an Methoden der Wissensvermittlung und Kompetenzerweiterung
anzuwenden. Den verschiedenen Lerntypen entsprechend (visuell, auditiv, kindsthetisch) sollen
die Methoden auch diese verschiedenen Wahrnehmungskanile ansprechen. Bereits vor 20 Jah-
ren kursierte in TrainerInnenkreisen ein Handout, das darauf Bezug nimmt. Es besagt, dass 20
Prozent von dem, was gehort wird, gemerkt wird, 30 Prozent von dem, was gesehen wird, 50
Prozent, wenn dartiber diskutiert wird, und 90 Prozent, wenn es selbst angewendet wird.

In arbeitsmarktnahen Qualifizierungskursen ist der Frontalvortrag — im »Idealfall« mit
visueller Unterstiitzung (z.B. durch Powerpoint-Folien) — immer noch das hauptsidchliche
Unterrichtsmittel. Gerade lernentwdhnte Teilnehmerlnnen fiihlen sich jedoch oftmals in die
Schulzeit zuriickversetzt, was aufgrund schlechter Schulerfahrungen nicht unbedingt positive
Assoziationen auslost.

Wenn Frontalinputs gemacht werden — was durchaus manchmal notwendig ist —, sollten
diese jedenfalls visuell (Powerpoint-Prisentation in groBeren Gruppen und Flipcharts in Klein-
gruppen) unterstiitzt werden und maximal 20 Minuten andauern. In kleineren Gruppen sind
Flipcharts zur Visualisierung gegeniiber einer projizierten Présentation vorzuziehen, da mithilfe
des Flipcharts die Inhalte gemeinsam mit den TeilnehmerInnen entwickelt werden kénnen. Es
kann (und soll) Vorwissen mit entsprechenden Fragen »erhoben« werden. Die Fragen ermuntern
die TeilnehmerInnen dazu, eigenes bereits erworbenes Wissen abzurufen, was wiederum das
Ankniipfen an bisherige Lern- und Lebenserfahrungen erleichtert. In Gruppen weckt diese Vor-
gehensweise auBerdem das Bediirfnis nach Profilierung gegeniiber anderen TeilnehmerInnen.
Was vielleicht zuerst negativ erscheint, erweist sich in der Praxis aber als wichtiger Motivator
und ist fiir das Selbstbewusstsein der TeilnehmerInnen forderlich. Nach Vortrigen kénnen Teil-
nehmerInnen auch Fragen in Kleingruppen zu dem eben gehorten Input erarbeiten. Sie kénnen
Aufgaben (allein, Paararbeit oder Kleingruppe) erhalten, die sie in der Kurszeit bewéltigen und

deren Ergebnis sie prasentieren konnen und Feedback dafiir erhalten.
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Weitere Methoden der Themenerarbeitung sind Brainstorming, Kartenabfragen (mit anschlie-
Bender Clustering, z.B. mit anschlieBender Strukturierung durch die TeilnehmerInnen) usw.

In arbeitsmarktnahen Kursen kdnnen sich Teilnehmerlnnen Inhalte auch selbst mittels In-
ternetrecherche oder zur Verfligung gestellten Lernmaterialien in Kleingruppen erarbeiten. Die
Ergebnisse prisentiert jede Kleingruppe im Plenum. So konnen sich die TeilnehmerInnen gleich-
zeitig auch IKT-, Team- und Présentationstechniken aneignen. Anschlieend an die Prasentatio-
nen kann auch der Prozess der Teamarbeit in der Kleingruppe im Plenum reflektiert werden.

In Qualifizierungsmafinahmen, in denen Frontalinputs unumginglich sind, sollten Lern-
zielkontrollen in Form von Aufgaben und gemeinsamer Besprechung in der Gesamtgruppe
durchgefiihrt werden. Dies ist insbesondere wichtig, wenn es um groflere Mengen an Inhalten
geht, die die TeilnehmerInnen abschlieBend bei einer Priifung wiedergeben sollen. Auch gemein-
same Lerngruppen zwischen Leistungsschwicheren und Leistungsstérkeren — die Bereitschaft
der TeilnehmerInnen vorausgesetzt — sind sinnvoll, um Drop-out zu verhindern. So kénnen die
einen mit Hilfe ihrer Peers Wissen aufholen, die anderen ihr Wissen noch festigen, indem sie
es an andere weitergeben. Aber auch gemeinsame Projekte mit anderen, in denen das Erlernte
angewandt werden kann, sind sinnvoll. Sie fordern Solidaritit untereinander, geben die Mog-
lichkeit, kommunikative Team- und Managementfahigkeiten zu entwickeln, und kniipfen besser
an die Arbeitswelt an als ein herkdmmlicher Frontalvortrag.

Methoden zur Kompetenzaneignung (Didaktisches Prinzip: Kompetenzorientierung)
Insgesamt sollten Seminare im arbeitsmarktpolitischen Bereich immer auch Kompetenzan-
eignung und nicht nur Wissensvermehrung beinhalten. Dies ist notwendig, da der Erfolg am
Arbeitsmarkt in entscheidendem Mafe von Kompetenzen und nicht nur von Qualifikationen
abhingt. Dies gilt insbesondere fiir Qualifizierungskurse, die oftmals stark auf Wissen und
die Vermittlung von Hard Skills fokussieren, die z.B. bei einer Lehrabschlusspriifung auch
abgepriift werden. Haufig gibt es vor und nach dem Beginn einer Qualifizierungsmaf3nahme
sozialarbeiterische bzw. psychologische Unterstiitzung. Wahrenddessen gibt es kein Angebot
oder diese Art der Unterstiitzung kann nur auf Anfrage genutzt werden. Diese ist aber zur
Begleitung, zur Unterstiitzung bei der Selbstreflexion, Lernproblemen und Motivationseinbrii-
chen, zur Bewiltigung von Konfliktsituationen in Betrieben — auch in der iiberbetrieblichen
Lehrausbildung — wesentlich. Auf diese Weise kann man den hohen Drop-out in manchen
MaBnahmen betrichtlich senken.

Zum Verhaltenstraining in Berufsorientierungs- und Aktivierungskursen eignen sich am
besten Rollenspiele (z.B. fiir Bewerbungssituationen), in denen jeweils ein/eine TeilnehmerIn
den/die BewerberIn und einer/eine den/die Personalchefln darstellt. AbschlieBend werden die
DarstellerInnen nach Threm Befinden in der Situation befragt und Feedback aus der Gruppe ein-
geholt. So werden auch die Wahrnehmungsfahigkeit und die Fahigkeit, (positive wie negative)
Kritik entsprechend zu formulieren, geschult. Aber auch andere Rollenspiele, die Verhandlungs-
situationen simulieren, eignen sich zur Entwicklung von Verhandlungsgeschick. In Seminaren

werden auch Teamsituationen simuliert, die Teamarbeitsfahigkeiten stirken. Durchsetzungs-
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fahigkeit (quasi das Pendent dazu) kann ebenso in Rollenspielen (z.B. Méddchen gegeniiber
Jungen) getibt werden. Bei der Bildungs- und Berufswahl gilt es insbesondere, die Kompetenz
des Informationsmanagements zu erlernen: Woher bekomme ich welche Info? Wie ist diese zu
bewerten? Wo gibt es Forderungen fiir Weiterbildung? Wie treffe ich auf Basis der recherchierten
Infos eine Entscheidung hinsichtlich meiner Bildungs- und Berufslaufbahn?

5. Gender Mainstreaming und Diversity Management

In den letzten zehn Jahren ist die Benachteiligung bestimmter Gruppen am Arbeitsmarkt ins
Zentrum arbeitsmarktpolitischer Interventionen geriickt. Zu diesen Gruppen zdhlen Frauen,
Menschen mit Migrationshintergrund, Altere (45+), Menschen mit Beeintrichtigungen, Be-
hinderungen oder chronischen Erkrankungen, aber auch bildungsferne Gruppen. Damit in
arbeitsmarktpolitischen Malnahmen die Diskriminierung, die am Arbeitsmarkt gang und gibe
ist, nicht reproduziert wird, wurden Weiterbildungen fiir TrainerInnen und AMS-BeraterInnen in
den Bereichen »Gender Mainstreaming« und »Diversity Management« eingefiihrt. Im Bereich
des Gender Mainstreaming geht es insbesondere darum, dass sich TrainerInnen der gesellschaft-
lichen Geschlechterstereotypen bewusst sind und dies auch im Training mitberiicksichtigen. In
der Berufsorientierung, Qualifizierung und auch bei der Vermittlung soll beriicksichtigt werden,
dass Frauen und Ménnern eine existenzsichernde berufliche Beschiftigung zusteht, dass sie
Zugang zu allen Berufen haben (Stichworte: geschlechtsspezifische Berufswahl, horizontale
Segregation) und sich auf alle hierarchischen Ebenen verteilen (Stichwort: vertikale Segre-
gation). Aber auch geschlechtsspezifische Lebensbedingungen (z.B. Betreuungspflichten bei
Eltern) sollen bei den Rahmenbedingungen von Trainingsmaf3inahmen beriicksichtigt werden.
Insbesondere Frauen betreffen Schwierigkeiten des Wiedereinstieges nach der Karenz; diesen
Schwierigkeiten gilt es entgegenzutreten.

Das Diversity Management zielt darauf ab, die Vielfalt der TeilnehmerInnen sowohl im
Training wie auch fiir den Arbeitsmarkt konstruktiv zu nutzen und nicht nur zu tolerieren. Es
geht darum, gingige Stereotype von TrainerInnen in Frage zu stellen. Alter beispielsweise wird
hiufig mit negativen Eigenschaften wie »unflexibel«, »lernunwillig«, »weniger leistungsstark«
usw. gleichgesetzt. Um der Diskriminerung von Alteren entgegenzuwirken, wird vermittelt,
welche Stirken mit dem Alterwerden verbunden sind (z.B. mehr Lebenserfahrung, groBere
Stabilitdt). Bei Menschen mit Migrationshintergrund sind neben etwaigen Defiziten vor allem
die Starken zu beriicksichtigen (schlechte Deutschkenntnisse versus Kenntnisse der eigenen
Muttersprache). Hier geht es einerseits darum, sich der Starken bewusst zu sein, andererseits

darum, jene Schwichen, die ein Nachteil am Arbeitsmarkt sind, auszugleichen.

6. Feedback im Seminar

Feedback und Evaluation zdhlen unbestreitbar zu den wesentlichen Faktoren der Qualititssi-
cherung. Aufgrund von Feedback- und Evaluationsergebnissen koénnen TrainerInnen, Triger
und AMS-KursmafBnahmen kontinuierlich verbessern. Haufig werden Feedback-Bdgen in der
Praxis eingesetzt. Wenn aber TrainerInnen keine Auswertung vom Trager erhalten, handelt es
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sich um eine Alibihandlung, die mit Qualitdtssicherung nichts zu tun hat. Miindliches Feedback
zdhlt daher im Seminarprozess zu einem unverzichtbaren Bestandteil der Qualitdtssicherung.
Einerseits ist es fiir TeilnehmerInnen wesentlich, ihre (positive wie negative) Kritik gegeniiber
dem/der Trainerln in einer abschlieBenden Feedback-Runde zu dufern. TrainerInnen sind an-
gehalten, sich nicht zu rechtfertigen und das Feedback ruhig anzuhdren. Nur so bekommen
TeilnehmerInnen auch den Eindruck, dass sie ernst genommen werden. Wesentlich ist, dass die
TeilnehmerInnen ausreichend Vertrauen haben, auch Kritik zu duflern. Als Feedback-Methode
eignet sich auch eine soziometrische Aufstellung. Abschlieend konnen TrainerInnen zusam-
menfassen, was sie aus dem Feedback fiir kiinftige Seminare gelernt haben.

7. Literatur

AMS Osterreich (Hg.): Geschiftsbericht 2009. Aktiv am Arbeitsmarkt. (www.ams.at/_docs/
AMS_Geschaeftsbericht_2009.pdf, Stand: 18.10.2010).

Egger, Andrea/Simbiirger, Elisabeth/Steiner, Karin (2003): Berufsorientierung im Fokus aktiver
Arbeitsmarktpolitik. AMS report 37 (Hg.: AMS Osterreich). Wien.

Lepschy, Doris/da Rocha, Karin/Sturm, René (2009): Erwachsenenpddagogik und Sozialarbeit
im Kontext des arbeitsmarktorientierten Lifelong Learning. Didaktische und methodische
Handreichungen an die Aus- und Weiterbildung sowie die berufliche Praxis. AMS report
65 (Hg.: AMS Osterreich). Wien.

Miller, Tilly (2003): Sozialarbeitsorientierte Erwachsenenbildung. Theoretische Begriindung
und Praxis. Miinchen/Neuwied.

Steiner, Karin/Mosberger, Brigitte et al. (2006): Praxishandbuch. Methoden der allgemeinen
Berufs- und Arbeitsmarktorientierung (Hg.: AMS Osterreich/abif). Wien.

66



AMS report 94/95

AMS info 194 (Oktober 2011)

Margit Voglhofer

Bildungs- und Berufsberatung

Qualitatsaspekte in der Einzelberatung?

Im Zuge der Anstrengungen um »Lifelong Learning« wird nun auch »Lifelong Guidance« — der
lebenslangen Bildungs- und Berufsberatung — als unverzichtbarer Wegbegleitung eine Schliis-
selstellung bei der Realisierung des Lernens im Lebenslauf zugeschrieben.2

Vor dem Hintergrund einer Berufslandschaft, die in einem dynamischen Wandel begriffen
ist, steht jeder/jede Einzelne vor der komplexen Aufgabe, seine/ihre Berufsbiographie weitge-
hend selbst zu gestalten und selbstverantwortlich zu kreieren/konstruieren. Dies erfordert eine
Menge kleiner und groBer Entscheidungen, deren Bewiltigung ein gewisses Hintergrundwissen
und ganz spezifische Informationen erfordert.

Nachdem die Orientierung im Dschungel der Berufswelt durch zunehmende Komplexitét
und Verunsicherung fiir viele immer schwieriger wird, wird dieses Spezialwissen bei Expert-
Innen »zugekauft«. Wie aber kann der/die (stark vereinfacht gesprochen) »KonsumentIn« si-
cherstellen, dass er/sie qualitativ gut beraten wird?

1. Was ist Bildungs- und Berufsberatung, und womit hat sie zu tun?

Wenn wir die Frage nach Qualitdt in der Bildungs- und Berufsberatung stellen, so stehen
wir zundchst vor der Aufgabe, Bildungs- und Berufsberatung zu definieren: »Als Aufga-
bengebiete gehdren dazu Beratungsanliegen, die die Wahl von Bildungs- und Berufswegen
betreffen, aber auch den Umgang mit Arbeitsplatz und Berufswechsel, Arbeitslosigkeit,
Wiedereinstieg in das Berufsleben nach familienbedingter Unterbrechung und beruflichem
Aufstieg. Dieses Beratungsverstindnis umfasst alle mit dem Bildungs- und Erwerbsverlauf

verbundenen Informations-, Orientierungs- und Beratungsaktivitdten. Die Ausweitung der

1 Bei diesem Beitrag handelt es sich um eine erweiterte und aktualisierte Fassung eines urspriinglich im Rahmen
der Fachtagung »Qualitdt in der Berufsorientierung und Berufsberatung« gehaltenen Vortrages vom 1.6.2010
im Albert Schweitzer Haus in Wien. Veranstalter dieser Fachtagung waren ARQA-VET (Osterreichische Refe-
renzstelle fir Qualitdt in der Berufsbildung), die Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS
Osterreich sowie das sozialwissenschaftliche Forschungs- und Beratungsinstitut abif (www.abif.at). Diese Fachta-
gung diente dariiber hinaus zur Unterstiitzung und Verbreitung des von abif initiierten und geleiteten Leonardo-da-
Vinci-Projektes »GuideMe! Internationale Qualitéitssicherung fiir Berufsorientierung im Gruppensetting« (Www.
guideme.at), das in Osterreich von der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich
und dem Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz (BMASK) mitunterstiitzt wird.

2 Vgl. Deutsches Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2008.
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Beratungsanldsse im Lebenslauf macht ein Beratungsverstindnis notwendig, das sich [...]
auf eine Vielzahl von Angeboten erstreckt, die die Biirgerinnen und Biirger in jedem Le-
bensabschnitt dazu befdhigen, sich Aufschluss iiber ihr Kompetenzprofil zu verschaffen,
und fundierte Bildungs-, Ausbildungs- und Berufsentscheidungen zu treffen.«3 Anlédsse fiir
Beratung wiren folglich z.B.:

* Beratung bei der Schulwahl;

+ Beratung am Ubergang von der Pflichtschule zu ersten beruflichen Weichenstellungen;

» Hilfestellung bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz (Lehrstelle);

» Studienberatung;

*  Drop-out-Beratung (Schul- und StudienabbrecherInnen sowie Lehrabbrecherlnnen);

+  AbsolventInnenberatung beim Ubergang von der Ausbildung zum Beruf;

* berufliche Entwicklungsberatung/Laufbahnberatung;

»  Kompetenzerfassung/Kompetenzbilanzierung;

»  Wiedereinstiegsberatung;

* Beratung/Begleitung in Phasen von Arbeitslosigkeit;

* Neuorientierung aufgrund gesundheitlicher Probleme (Rehabilitation), Straffalligkeit 0.4.;
» Beratung von Migrantlnnen (in allen oben genannten Beratungsfillen);

* Implacement-Beratung;

*  Outplacement-Beratung;

» Beratung zum 2. Bildungsweg;

* Bildungsberatung im »Dritten Alter«.

Diese Vielfalt der Beratungsanldsse findet dariiber hinaus vor dem Hintergrund verschiedener
Organisationen und Institutionen statt, von der Schule iiber die Universitit, iber das AMS bis
hin zu Drogenberatungsstellen oder BildungsanbieterInnen.

Bildungs- und Berufsberatung ist wie jede andere Form der Beratung ein prozesshafter
Vorgang, der jedes Mal wieder, je nach individueller Problemstellung, kreativ zu gestalten ist.
Sie setzt ein Expertlnnenwissen zu relevanten Themen rund um den Arbeitsmarkt, rund um
Berufe und deren Anforderungen oder rund um den Bildungs- und Weiterbildungsmarkt etc.
voraus. Eine Coachingausbildung oder eine TrainerInnenausbildung allein ist hier zu wenig.

Bildungs- und Berufsberatung setzt sich meist mit Menschen in Verdnderungs- oder
Ubergangssituationen auseinander. Da Arbeit und Beruf in unserem Kulturkreis sehr stark
identitétsbildend wirken, hat Bildungs- und Berufsberatung ebendiese menschliche Identitit
in vielen ihrer Facetten zum Thema. Es geht um Féhigkeiten, Fertigkeiten, Kompetenzen,
Erfahrungen, Interessen, Motivationen, soziale Netze, Korperlichkeit, Geld und andere Aner-
kennung, materielle Moglichkeiten und Sicherheiten, Leistung und Werthaltungen und vieles

mehr.4

3 Schiersmann/Bachmann/Dauner/Weber 2008, Seite 11.
4 Vgl. »Séulen der Identitét« bei Petzold 1993.
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Berufsberatung setzt sich mit mehreren Dimensionen auseinander: »Es sind nicht unsere Fa-
higkeiten, Harry, vielmehr sind es unsere Entscheidungen, die zeigen, wer wir wirklich sind!«,3
sagt Dumbledore am Ende des ersten Schuljahres zu Harry Potter. Es geniigt also sicher nicht,
aus Fihigkeiten und Interessen auf Berufsmdoglichkeiten zu schlieBen. Vielmehr miissen wir
die Person als Ganzes, also auch mit Thren Motiven und Werthaltungen wahrnehmen.

2. Wir sind nicht nur kompetent, wir sind auch bediirftig!

Kompetenzen sind nicht unbegrenzt auf verschiedene Situationen und Umgebungen erfolg-
reich iibertragbar. BeraterInnen befinden sich oft mit KlientInnen auf der Suche nach ihrer
»okologischen Nische, in der sie sich wohlfiihlen, weder unter- noch iiberfordert, also addquat
gefordert sind, ihren Interessen folgen konnen und sich »im richtigen Rudel daheim« fiihlen.
Dort kénnen sie dann ihre Féhigkeiten optimal entfalten.

Berufsberatung erhebt Kompetenzen, Fahigkeiten, Fertigkeiten, Begabungen und assoziiert
damit bestimmte Tatigkeiten. Aus Interessen und Werthaltungen schlieBen wir auf Berufs-
umgebungen, den Zusammenhang, in dem die Tatigkeit ausgeiibt wird, die Menschen, mit
denen man zu tun haben mochte. Als dritte Dimension beleuchtet eine gute Beratung auch den
Bediirfnishintergrund eines Menschen und bringt dabei Motivationen, persdnliche Antreiber
bzw. Arbeitsstile, soziale Bediirfnisse wie Anerkennung, Nihe oder Distanz und Ahnliches zum
Vorschein. Nur wenn auch dieser Schritt gelingt, kann man von einer nachhaltig erfolgreichen
Berufswahl sprechen.

Abbildung: Dimensionen des Berufes

Ebene 1: Umfeld, Menschen
Ebene 2: Tatigkeit 1 2
Ebene 3: Bedlirfnisse

5 Rowling, Joanne K. (2000): Harry Potter und die Kammer des Schreckens. Hamburg: Carlsen Verlag.
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Als Beispiel bietet sich der Beruf »KrankenpflegerIn« an. Dieser Beruf wird sowohl in Institu-
tionen (Krankenhéuser, Pflegeheime) »stationdr« als auch »mobil« in der Hauskrankenpflege
ausgelibt. Die Tétigkeit ist dieselbe. Das soziale Umfeld ist dhnlich. Die Arbeitsumstéinde
unterscheiden sich allerdings in mehreren Facetten:

Die mobile Pflege erfordert Menschen, die gerne alleine in groBer Selbstverantwortung ar-
beiten, sich die Arbeitszeit gut einteilen konnen und dabei gerne hohe Risiken in Kauf nehmen.
Die stationédre Pflege erfordert Menschen, die sich gut in hierarchischen Strukturen bewegen
konnen, die ein hohes Maf an Sicherheit bevorzugen, die lieber Routine als Abwechslung haben
und die unbedingt im Team arbeiten wollen. Auch das Berufsprestige ist ein vollig anderes.
So wird die Tétigkeit in einem groBen Krankenhaus, wie z.B. dem AKH Wien, mit einem sehr
viel hoheren Professionalitdtsmerkmal assoziiert als die Arbeit in einem kleineren Verein als
HauskrankenpflegerIn. Eine Berufsberatung, die bei der Tétigkeit »Krankenpflege« Halt macht,
hitte hier sicherlich zu kurz gegriffen!

Um diesen komplexen Anforderungen gerecht zu werden, geniigt ein monokausaler Beratungs-
ansatz langst nicht mehr. Angemessener erscheint hier ein systemisches Beratungsverstindnis,
das in der Lage ist, Zusammenhénge, Regeln und Muster zu erkennen und somit der holistischen
Herausforderung der Berufswahl am ehesten entspricht.® Hilfreich sind hierbei natiirlich:

« erprobte und vertraute Beratungsinstrumente;
* Fachwissen iiber die Berufswelt und ihre Anforderungen, Berufsbilder und erforderliche

Kompetenzen, Bildungswege, Bildungsférderungen, Mobilitét, Arbeitsmarkt etc;

* Empathie;
» gute analytische sowie assoziative Fahigkeiten;
* Recherchefdhigkeiten;
e Best-Practice-Modelle;
» Kompetenz im Erkennen von psychischen Krisen und kompetenter Umgang damit:
- Kompetenz im professionellen Umgang mit unterschiedlichen Zielgruppen,
- gute Vernetzung mit angrenzenden Fachgebieten wie Psychotherapie, Medizin etc.,

- und vor allem Erfahrung.

Dariiber hinaus soll sich die Bildungs- und Berufsberatung klar gegeniiber anderen Beratungs-

formen, so z.B. Psychotherapie oder allgemeiner Lebens- und Sozialberatung, abgrenzen und

eine aktivierende, ressourcenorientierte Grundhaltung einnehmen, also, kurz gesagt, nicht pro-

blemorientiert, sondern losungsorientiert vorgehen.” Beratungskompetenz entsteht durch:

* eine gewissenhafte Ausbildung;

» eine immerwdhrende Auseinandersetzung mit dem Thema und mit sich selbst als BeraterIn
durch regelméBige Supervision, Lektiire von (Fach-)Literatur und fachspezifische Weiter-
bildung;

6  Vgl. Schiersmann et al. 2008.
7  Vgl. ebenda.
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* ein eloquentes Wissensmanagement;
* sowie v.a. durch Tun und Reflexion des eigenen Handelns durch Intervision, Supervision,
Selbstkldrung, Kollegiale Beratung.

3. Was ist »Qualitat«?

Die géngigste Definition von Qualitét spricht von einer »Entsprechung von Anforderungen«, wie
z.B.1SO 9000:2008: »Qualitét ist der Grad, in dem ein Satz inhdrenter Merkmale Anforderungen
erfiillt!« Oder: Qualitit ist »(...) die Gesamtheit von Merkmalen (und Merkmalswerten) einer
Einheit beziiglich ihrer Eignung, festgelegte und vorausgesetzte Erfordernisse zu erfiillen«.®
Das Produkt soll also den gestellten Anforderungen entsprechen. Folglich erfordert die Frage
nach Qualitét in der Einzelberatung eine vorausgehende Auseinandersetzung mit der Frage um
die Anforderungen an die Beratung.

4. Anforderungen an die Beratung
Je nachdem, aus welcher Perspektive man diese Fragestellung betrachtet, ergeben sich unter-
schiedliche Aspekte.

Der Klient/Die Klientin will:

e sich in seiner/ihrer Situation verstanden fiihlen;

* kompetent mit aktuellen Informationen versorgt werden;

* so beraten werden, dass er/sie am Ende selbstindig handlungsfahig ist und haltbare Ent-
scheidungen treffen kann;

¢ falls seine/ihre Ambivalenzen nicht auflosbar sind, sein/ihre Situation klarer und bewusster
wahrnehmen konnen;

» etwas dazu lernen — iiber sich und seine/ihre Fahigkeiten und Motive, liber die Arbeitswelt,
iiber Moglichkeiten;

* mehr liber seine/ihre Kompetenzen in Erfahrung bringen;

e sich auf die Verschwiegenheit und Unparteilichkeit des Beraters/der Beraterin verlassen
koénnen;

e in ansprechenden Riumlichkeiten und in stérungsarmer, diskreter Atmosphére beraten
werden;

* die ungeteilte Aufmerksamkeit seiner/ihrer BeraterIn und ausreichend Zeit fiir seine/ihre
Anliegen;

* mit angemessenen Methoden beraten werden;

« zu seinen/ihren Fragestellungen eine Expertise einholen;

e wissen, nach welchen ethischen Grundsitzen er/sie beraten wird;

+ seinen/ihren Selbstwert durch die Beratung stirken;

¢ und vieles mehr.

8  Vgl. Deutsche Gesellschaft fiir Qualitat, www.qs-kompendium.de/glossar.q.282.html [12.10.2011].
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Der Berater/Die Beraterin will:

» erfolgreich beraten (das erfordert eine Kldrung des personlichen Begriffes von Erfolg);

* Anerkennung seiner/ihrer Kompetenz (sowohl von der Klientin/dem Klienten als auch von
der Institution);

e lernen und sich entwickeln;

» seine/ihre Neugier stillen (Bildungs- und BerufsberaterInnen sollten in einem hohen Maf3
iiber Neugier verfiligen!);

» schr oft rasche Losungen finden, und

» er/sie folgt moglicherweise noch vielen ganz anderen Motiven, die ins Bewusstsein zu

rlicken sich selbstverstandlich empfiehlt.

Beide unterliegen den in jeder Form der menschlichen Kommunikation auftretenden Mecha-
nismen der Ubertragung und Gegeniibertragung.

Der Aufiraggeber/Die Auftraggeberin:

* ist manchmal der/die KlientIn selbst. Dann empfiehlt es sich, den Auftrag am Anfang der
Beratung sensibel zu kliren, um eventuell auftretende Konflikte zwischen Erwartungen und
tatsédchlichem Angebot gleich vorwegzunehmen;

* st oft eine dritte Person, wie z.B. Eltern(-teil), LehrerIn, Vorgesetzte, oder eine Institution,
wie z.B. die Justizstrafanstalt, das AMS, ein Bildungstriger etc.

Im zweiten Fall ist es wichtig, dass der Auftrag sowohl fiir den/die Auftraggeberln selbst als
auch fiir den/die BeraterIn und den Klienten/die Klientin klar und offen ersichtlich sind. Wichtig
ist vor allem auch, mit welchen Zielen der beratenden Institution die Beratung verkniipft ist, ob
hier z.B. anbieterneutral beraten wird oder ob ein Interesse besteht, das eigene Kursprogramm
zu verkaufen, ob hier wertneutral beraten wird oder ob es um Machbarkeit im Sinne von For-
derbarkeit oder Vermittlungsquoten geht, die im Hintergrund die Beratung leiten.

BeraterIn und KlientIn miissen grofftmogliche Transparenz beziiglich des Beratungszieles,
des Beratungsinhaltes, der Beratungsmethoden sowie der Grenzen der Beratung herstellen. Nur
dann konnen KlientInnen die Beratung selbstverantwortlich mitsteuern.

Eine Beraterin in freier Praxis beschreibt Qualitét wie folgt: »Gute Bildungs- und Berufs-
beratung ist fiir mich, wenn mein/meine KlientIn so zufrieden aus der Beratung geht, dass er/
sie mich gerne weiterempfiehlt.«

Das gelingt, um nur wenige mogliche Ergebnisse von Bildungs- und Berufsberatung zu
nennen, wenn:

» eine gute Beziehung und eine Vertrauensbasis mit der Klientin/dem Klienten hergestellt
wird;

* beide den Eindruck haben, das Problem oder die Fragestellung verstanden zu haben;

* der/die KlientIn den/die BeraterIn als kompetent erlebt hat (was aber auch sehr viel mit den

Erwartungen der Klientlnnen zu tun hat);
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e der/die KlientIn das Ziel erreicht hat, das er/sie am Anfang der Beratung formuliert hat;

» der Klient/die Klientin seine/ihre Handlungsoptionen erweitern konnte;

» eine Losung gefunden wurde, mit der der/die KlientIn zufrieden ist, oder er/sie eben erkennt,
dass die Zeit fiir eine Entscheidung oder Verdnderung noch nicht da ist;

» der/die KlientIn seine/ihre Moglichkeiten besser einschitzen kann;

e der/die KlientIn formulieren kann, wie er/sie das Beratungsergebnis umsetzen wird;

* wenn der/die KlientIn kompetent weiterverwiesen wurde, da sich herausgestellt hat, dass

die Problemstellung nicht (nur) in den Kompetenzbereich des/der Beratenden fallt.

Das erfordert natiirlich eingangs die genaue Klirung der Beratungsziele und am Ende der
Beratung eine Sicherung der Ergebnisse. Kurz gefasst benennt das das Berliner Modell der
Koordinierungsstelle Qualitét: »Informierter — orientierter — strukturierter — motivierter«.®

5. Was tragt zur Qualitatssicherung und Qualitatsentwicklung
in der Bildungs- und Berufsberatung bei?
Fiir die Ratsuchenden ist dann erkennbar und unterscheidbar, ob es sich um Qualitidt handelt,
wenn es klar ausformulierte Richtlinien gibt in Bezug auf:
* Beratungsgrundsitze;
e Beratungskultur;
* Beratungsverstindnis;
* Beratungsmethoden;

* Beratungskompetenzen.

Am Beispiel des benachbarten Berufes der Supervisorlnnen ist zu sehen, wie gut so eine Klar-
heit von KonsumentInnen angenommen wird: Alle 6ffentlichen Institutionen und der GroBteil
der SupervisandInnen wihlen ausschlieBlich Supervisorlnnen, die iiber ihre Mitgliedschaft
im OVS — Osterreichischer Verband der Supervisorlnnen qualititsgesichert sind. Der Verband
legt eine klar und verstdndlich formulierte Berufsethik vor und verpflichtet seine Mitglieder
zur Einhaltung. Es wurden Standards fiir die Aus- und Weiterbildung festgelegt, diese werden
regelmdfBig tiberpriift und in Arbeitskreisen der Ausbildungsanbieter weiterentwickelt. Ebenso
wird von der Qualitdtskommission aktuell ein Qualitdtssicherungstool in der Pilotphase getestet.
Zur Qualititsentwicklung bietet der OVS eine Vereinszeitung, eine Schriftenreihe sowie regi-
onal organisierte Weiterbildungsveranstaltungen und jahrlich stattfindende Symposien sowie
eine Sommeruniversitdt an und ist auch an die internationale Vernetzung der Supervisorlnnen
(ANSE — Assoziation nationaler Verbédnde fiir Supervision in Europa) angebunden.

In Osterreich besteht in der Bildungs- und Berufsberatung eine Tradition der » Ausbildung
am Arbeitsplatz«. Viele kompetente BeraterInnen haben ihr Wissen in erster Linie durch infor-

melles Lernen erworben. Dieses Erfahrungslernen kann nicht hoch genug geschitzt werden. Es

9  www.kos-qualitaet.de/media/de/081118_Fachtagung_Tagungsbroschuere.pdf [12.10.2011].
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wire daher begriiBenswert, wenn diese Kompetenzen eine Anerkennung durch Zertifizierung
erfahren diirften.

Seit ungefahr 14 Jahren gibt es ein spezialisiertes Ausbildungs- bzw. Weiterbildungsangebot
(z.B. Diplomlehrgang Berufs- und BildungsberaterIn mit Trainingskompetenz am WIFI Wien,
Weiterbildungen des Institutes abif). Das Interesse an Professionalisierung und Héherqualifizie-
rung hat u.a. bereits zwei Lehrgdnge universitiren Charakters (Laufbahnberatung an der Univer-
sitdt Klagenfurt und Bildungsberatung am bifeb in Strobl) und sogar ein Masterstudium (Donau-
Universitdt Krems) hervorgebracht. 2010 fand die erste wissenschaftliche Tagung zum Thema
»Zukunftsfeld Bildungs- und Berufsberatung: Praxis trifft Forschung« am bifeb in Strobl statt.

Seit zehn Jahren existiert zwar eine bundesweite Vernetzung der Bildungs- und Berufsberater-
Innen, das jéhrlich stattfindende bib-infonet-Treffen sowie der fachspezifische Newsletter wurden
allerdings Anfang 2011 in www.erwachsenenbildung.at integriert. Auch ein gemeinsames Wissens-
management findet bereits statt, das »bib-wiki« wird seit vier Jahren fleiig befiillt. Dariiber hinaus
gibt es zumindest zwei Berufsverbinde, den »vbb — Verband fiir Berufs- und Bildungsberatung«
und den »oevbbl — Osterreichischer Verband fiir Berufs-, Bildungs- und Laufbahnberatung«.

Bedauerlicherweise wurden aber noch keine Standards fiir die Ausiibung des Berufes fest-
gelegt. Ein erster wichtiger Schritt wére hier wohl die Einfiihrung einer Berufsethik, der sich
alle in der Berufsausiibung stehenden Organisationen und Einzelpersonen verpflichtet fithlen.
Es gibt seit mehr als 20 Jahren die Internationale Vereinigung fiir Schul- und Berufsberatung
(AIOSP), deren ethische Richtlinien stindig weiterentwickelt werden und somit ein gutes Vor-
bild darstellen. Der »vbb — Verband fiir Berufs- und Bildungsberatung« hat in Anlehnung daran
2002 ebenfalls eine verpflichtende Berufsethik fiir seine Mitglieder entwickelt.

Vor dem Hintergrund einer fast epidemischen Ausbreitung des Burnout-Syndroms sei hier
auch darauf hingewiesen, dass gute Beratungsqualitit auch gute Arbeitsbedingungen braucht.
Wer stindig unter Ressourcenmangel leidet, schlecht bezahlt wird und unter ungiinstigen Bedin-
gungen beraten muss, verliert im Laufe der Zeit seine Motivation, gute Leistung zu erbringen.

Leistungsgerechte Bezahlung, Arbeitsraume, die den oben genannten Anforderungen von
Beratung entsprechen, Moglichkeit zur Weiterbildung, Intervision bzw. Supervision in der
Arbeitszeit sollten selbstverstdndlich sein.

Wenn das gesichert ist, konnen Bildungs- und BerufsberaterInnen langfristig in ihrer Pro-
fession bleiben und sich zu wahren Expertlnnen entwickeln. Die Institutionen sowie die Ge-

sellschaft allgemein werden langfristig davon profitieren.
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Peter Hartel

Dimensionen der Qualitat in der
Bildungsberatung und Berufsorientierung

Eine Bestandsaufnahme

1. Zur Einleitung

»Kénnen Sie mir bitte sagen, wo ich hin will?« Mit dieser Frage verbliiffte Karl Valentin in
den 1920er-Jahren Miinchner PassantInnen — man lacht. Die Bildungs- und Berufsberatung ist
jedoch nicht selten gerade mit dieser Herausforderung konfrontiert. Ist das nun Information,
Orientierung oder mehr?

Was konnen Bildungsberatung und Berufsorientierung tatsdchlich leisten, um Menschen auf
der Suche nach ihrer ganz personlichen Lebensgestaltung zu unterstiitzen? Die Vorstellungen
davon, was organisierte Bildungsberatung und Berufsorientierung dazu beitragen konnen und
sollen, sind vielfaltig.

Vielfiltig sind auch die Dimensionen, Funktionen, Bedeutungen, die Bildungsberatung und
Berufsorientierung einnehmen, in unterschiedlichen Kontexten, institutionellen, individuellen

Rahmenbedingungen.

2. Zum Begriff »Orientierung«

Wer mit Verantwortlichen aus Arbeitsmarktservice, Schulverwaltung, Unternehmen iiber »Be-
rufsorientierung« spricht, wird mit durchaus unterschiedlichen Vorstellungen konfrontiert. Geht
es hier primdr um »Placement«, um Vermittlung auf den néchsten Arbeitsplatz, und das so
rasch wie moglich, wird dort die paddagogische Komponente betont —allerdings oft ohne Bezug
dazu, welche gelingenden Schritte wirklich gesetzt werden konnen — und aus der Sicht von
Unternehmen wird, nachvollziehbar, der Bedarf an Qualifikationen artikuliert.

1 Beidiesem Beitrag handelt es sich um eine erweiterte und aktualisierte Fassung eines urspriinglich im Rahmen
der Fachtagung »Qualitit in der Berufsorientierung und Berufsberatung« gehaltenen Vortrages vom 1.6.2010
im Albert Schweitzer Haus in Wien. Veranstalter dieser Fachtagung waren ARQA-VET (Osterreichische
Referenzstelle fiir Qualitét in der Berufsbildung), die Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
des AMS Osterreich sowie das sozialwissenschaftliche Forschungs- und Beratungsinstitut abif (www.abif.
at). Diese Fachtagung diente dariiber hinaus zur Unterstiitzung und Verbreitung des von abif initiierten und
geleiteten Leonardo-da-Vinci-Projektes »GuideMe! Internationale Qualititssicherung fiir Berufsorientierung
im Gruppensetting« (www.guideme.at), das in Osterreich von der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufs-
information des AMS Osterreich und dem Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz
(BMASK) mitunterstiitzt wird.
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Was heif3t »Orientierung«? Der Begriff hat mehrfache Dimensionen, dies bedingt auch das,
was die Qualitdt von »Bildungsberatung und Berufsorientierung« ausmacht.

Und: Bildungsberatung und Berufsorientierung sind nie losgeldst von Entwicklungen in
den Bereichen von Bildung, Beschéftigung und Beruf zu betrachten.

Da ist zuallererst die Strategie zum Lebensbegleitenden Lernen fiir Osterreich — LLL:20202
— zu nennen, die von vier Ministerien — Unterricht, Wissenschaft, Soziales und Wirtschaft —
gemeinsam mit allen Sozialpartnern erarbeitet wurde und vom Osterreichischen Ministerrat
im Juli 2011 beschlossen wurde. Diese Strategie beinhaltet vielfdltige Ansatzpunkte, die fiir
»Orientierung« im weitesten Sinne nutzbar gemacht werden sollten.

Schon die »Strategischen Leitlinien«, die sich durch alle zehn Aktionslinien der Strategie
ziehen, enthalten mit »Life Long Guidance« den grundlegenden Ansatz zur »umfassenden
Unterstiitzung der Lernenden, Verbesserung und Ausbau der Beratung, Professionalisierung der
BeraterInnen«. Die Aktionslinie 2 — »Grundbildung und Chancengerechtigkeit im Schul- und
Erstausbildungswesen« setzt das Ziel, durch »verbesserte Beratungs- und Coachingstrukturen«
Klassenwiederholungen und Schulabbruch zu vermeiden. Die Aktionslinie 3 — »Kostenloses
Nachholen von grundlegenden Abschliissen und Sicherstellung von Grundkompetenzen im
Erwachsenenalter« fordert »Bildungs- und Laufbahnberatung fiir die iiber den Pflichtschul-
abschluss hinausgehenden Bildungsangebote«. Die Aktionslinie 4 — »Ausbau von alternati-
ven Ubergangssystemen ins Berufsleben fiir Jugendliche« postuliert »nationale und regionale
Guidance-Strategien, die »abgestimmte und flichendeckende Leistungen mit entsprechender
Qualitdt und Transparenz« gewdhrleisten. Die Aktionslinie 5 — »Mafinahmen zur besseren
Neuorientierung in Bildung und Beruf« zielt ab auf »ein begleitendes (Aus-)Bildungs- und
Qualifikationscoaching«.3

Diese integrative Einbindung von Ansétzen zur Bildungsberatung und Berufsorientierung
beruht auf umfassenden internationalen Grundlagen: Der Européische Rat und die Europdische
Kommission haben im Jahre 2004 die »Erste EntschlieBung tiber den Ausbau der Politiken, Sys-
teme und Praktiken auf dem Gebiet der lebensbegleitenden Beratung in Europa« verabschiedet.
Der Begriff »Beratung« wird dabei folgendermaf3en umschrieben: »Beispiele fiir solche Tétig-
keiten sind u.a. Information und Beratung, Beratungsdienste, Kompetenzbewertung, Mentoring,
Fiirsprache, Vermittlung von Fihigkeiten zur Entscheidungsfindung und zur Planung der beruf-
lichen Laufbahn. Da in den Mitgliedstaaten eine Vielzahl von Bezeichnungen fiir die Dienste
im Zusammenhang mit diesen Tatigkeiten verwendet werden, wie z.B. Bildungs-, Berufs- oder
Laufbahnberatung, Beratung und Orientierung, Dienste fiir berufliche Beratung/Orientierung
usw., wird zur Vermeidung von Zweideutigkeiten in diesem Text durchgéngig die Bezeichnung
»Beratung« als Oberbegriff fiir alle diese Dienste verwendet; fiir die Mitgliedstaaten ist diese
Bezeichnung so zu verstehen, dass sie auf ihr einzelstaatliches Angebot in diesem Bereich Bezug

2 Siehe BMUKK et al. 2011.
3 BMUKKetal. 2011.
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nimmt.«* In Osterreich hat sich dafiir der Ausdruck »Information, Beratung, Orientierung fiir
Bildung und Beruf«, kurz IBOBB, etabliert, der auch in die nationalen Strategie-Ansitze zu
Lifelong Guidance eingeflossen ist.

Hintergrund dieser begrifflichen Dimensionen ist ein umfassendes Verstidndnis von Leistun-
gen, das schon im Zuge des OECD-Projektes »Career Guidance Policies« entwickelt wurde.6

3. Angebote, Entwicklungen, Strategien

Unter diesem Titel werden im OECD-Projekt — englischer Titel »Policies for Information,
Guidance and Counselling Services« — samtliche MaBnahmen zur Unterstiitzung von Per-
sonen jeder Altersgruppe und in jedem Lebensabschnitt bei der Wahl ihrer Ausbildung und
ihres Berufes wie auch bei ihrer Karriereplanung subsumiert. Zur Verdeutlichung werden die
wesentlichen Begriffe kurz erldutert.

Begriffsklarung

Information

Information dient der

» Wissensvermittlung

» Wissenserganzung zum vermittelten bzw. vorhan-
denem Wissen (Additivum)

+ Wissensvertiefung (Verstandnis)

Beratung

Jede klarende, orientierungserleichternde, katalysa-
torische Vorgangsweise, bei der das Problemfeld ex-
ploriert, strukturiert (oft durch Einsatz wissenschaftlich
fundierter Diagnostik), auf den Problemkern fokussiert
und hinsichtlich der Ziele bzw. Zielverhaltensweisen
analysiert wird. Wichtig ist ressourcenerschlieRendes
bzw. kompensatorisches Vorgehen.*

Orientierung

Orientierung wird in diesem Zusammenhang als
Bezeichnung von padagogischen Mafinahmen ver-
wendet, die in vielfaltiger, prozesshafter Weise ver-
schiedene Methoden zur Reflexion eigener physi-
scher, kognitiver und mentaler Voraussetzungen
zur Bildungs- und Berufswahl mit Information und
Uberblick tber Méglichkeiten der Ausbildung und
des Berufszuganges verbinden. Orientierung dient
zur Starkung fokussierter Wahrnehmung entschei-
dungsrelevanter Daten, Fakten und Entwicklungen
und deren Interpretation in Hinblick auf individuelle
Lebensplane, fiihrt zum Denken in Alternativen und
zur Fahigkeit, bewusst reflektierte Entscheidungen
zur Bildungs- und Berufswahl zu treffen.**

Begleitung/Forderung

Begleitung: Jede langerfristige, fachliche Anteilnah-
me an einem Entwicklungsprozess, wobei haupt-
sachlich durch Feed-back-Methoden eine Verbes-
serung der Steuerungsfahigkeit des Individuums
bzw. Subsystems oder Systems erreicht wird. An-
wendungsfelder sind z.B. Supervision, begleitende
Evaluation, Coaching etc.***

Edrderung ist ebenfalls eine langerfristige, fachliche
Anteilnahme an einem Entwicklungsprozess, wobei
es hier vor allem um die Entwicklung genau beschrie-
bener Fahigkeiten bzw. Fertigkeiten geht und die Rol-
le der Betreuerin/Lehrerin bzw. des Betreuers/Lehrers
insbesondere die direkte Vermittlung von Kompeten-
zen umfasst.

* Vgl. Sedlak 2000, Seite 11.

** Vgl. z.B. Hartel 1995. *** Vgl. Sedlak 2000, Seite 11.

Eine Sonderstellung nehmen »Realbegegnungen« (z.B. Praktika, Schnupperlehren) ein:7 Diese
bieten besonders umfangreiche Informationsmdglichkeiten, und zwar auch tiber Bereiche, die

uiber schriftliche Informationen nie vermittelt werden konnen. Es wird dadurch nicht nur Wissen

Europdischer Rat 2004.

Vgl. BMUKK/BMWEF 2007.

Vgl. Hirtel 2001.

Zum Terminus »Realbegegnung« siehe »I-R-P«-Modell von H. Turrini (in: Schilling 1989).

~N O L B
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iiber einen Beruf oder ein bestimmtes Bildungsangebot erworben bzw. vertieft, sondern auch
Wissen iiber sich selbst in Verbindung mit dieser Option.

Unter diesem Gesichtspunkt ist auch der grundsétzliche Ansatz von Berufsorientierung zu
sehen, der immer den Menschen in den Mittelpunkt stellt. Die untenstehende Grafik soll dies
verdeutlichen. Die Person steht hier immer im Mittelpunkt; die Arbeitswelt, die Gesellschaft
stellen die realen Rahmenbedingungen dar; Talente, Potenziale sind Ansatzpunkte fiir die Ori-

entierung.

Grafik: Die Person im Mittelpunkt der Berufsorientierung
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Quelle: Berufsorientierung Steiermark NEU, Strategiepapier 20088

Daraus lassen sich grundsitzliche und pragmatische Schlussfolgerungen ableiten, die in den

folgenden Thesen zusammengefasst sind:

These 1

Berufsorientierung und Berufsberatung sind nie »nur« Berufsorientierung und Bildungsbera-
tung. Berufsorientierung und Berufsberatung — das heiffit immer auch Beratung, Begleitung,
Bestirkung fiir Bildungs-, Personlichkeits- und Lebenswege insgesamt — betreffen den Men-
schen in seinem gesamten Lebenskontext und weisen dariiber hinaus vielfiltige, wirtschaftliche,

soziale und gesellschaftliche Beziige auf.

8 Siehe AK et al. 2008.
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These 2

Qualitét in Berufsorientierung und Berufsberatung bestimmt sich daher auch aus dem Kontext
und der Einbindung in den Prozess des Lebenslangen Lernens insgesamt — von der frithkind-
lichen Erziehung iiber den Erwerb von Basisbildung bis hin zur Entwicklung von sozialen
Kompetenzen —, auch als Voraussetzung fiir qualititsvolle Bildungs- und Berufswege.

These 3

Qualitdt in Berufsorientierung und Berufsberatung basiert daher auf vielfaltigen Dimensionen, also
auf der Einbindung in individuelle, institutionelle und internationale Zusammenhénge sowie in
Prozesse der Kommunikation, Kooperation und Koordination zwischen allen relevanten Akteuren
in Berufsorientierung und Berufsberatung, und zwar auch als Teil des gesamten Spektrums von
Lifelong Guidance als integralen Part in Systemen und Prozessen des Lebenslangen Lernens.

Das ist auch ein erstrangiges europdisches Thema: Die Presidency Conference zum Thema
»Bildung« im Rahmen der spanischen Prisidentschaft, die sich schwerpunktmifig mit »The
Value of Competences in VET« auseinandersetzte, hat das Thema »Lifelong Information and
Guidance« als ein Hauptthema gewéhlt, verbunden mit den Themen »Learning Outcomes«,
»Quality Assurance« und »Competence Orientation«. Auch die Polnische Présidentschaft hat
im Jahr 2011 dem Thema »Career Guidance« einen speziellen Schwerpunkt gewidmet.

Basis fiir die Beschiftigung mit dieser Thematik auf europdischer Ebene bildet die zweite
Resolution des Europdischen Rates »Integrating Lifelong Guidance into Lifelong Learning Stra-
tegies« aus dem Jahr 2008, die als Prioritdten die durchgehende Entwicklung von Kompetenzen
zur Entscheidungsfindung, den verbreiterten Zugang fiir alle BiirgerInnen zu Angeboten von
Orientierung und Beratung, die Qualitétssicherung fiir Beratungsangebote sowie Kooperation
und Koordination zwischen den verschiedenen Akteuren postulierte.

Schon im Jahr 2007 hat Osterreich, als Teil der in Entstehung begriffenen Lifelong-Lear-
ning-Strategie, eine Strategie fiir Orientierung und Beratung entwickelt, die im Wesentlichen
die Prioritdten der europdischen Resolution bereits vorweggenommen hat.

Entscheidend ist ein umfassender Begriff von Orientierung und Beratung — der englische
Term »Guidance« wird mit »Information, Beratung, Orientierung fiir Bildung und Beruf«
(IBOBB) umschrieben, um die vielfiltige, ganzheitliche und umfassende Dimension dieses
Leistungsbereiches im Rahmen von Konzepten des Lebenslangen Lernens, der Beschéftigungs-
entwicklung und der sozialen Gemeinschaft klar zu positionieren.

Daraus leiten sich auch die Dimensionen der Qualitét fiir Berufsorientierung und Berufs-
beratung ab, die sich auf die folgenden Ebenen beziehen:

* Qualitdt von Berufsorientierung und Berufsberatung;

e Qualitdt der Berufsbildung durch Berufsorientierung und Berufsberatung und

e Qualitdt wirtschaftlicher und gesellschaftlicher Entwicklungen durch das Lebenslange
Lernen, die Berufsbildung, eingeschlossen der Leistungen von Berufsorientierung und

Berufsberatung.
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Die Qualitit von Berufsorientierung und Berufsberatung bestimmt sich durch die Prinzipien:

» allen BiirgerInnen Zugang zu geeigneten Angeboten von Berufsorientierung und Berufs-
beratung in allen Lebensphasen zu bieten;

* den Menschen in den Mittelpunkt der Leistungen zu stellen, Angebote nicht nur fiir, sondern
mit den Beteiligten und Betroffenen zu gestalten;

* Angebote von Berufsorientierung und Berufsberatung zeitgerecht, praventiv, vorausschau-
end, nicht erst nachsorgend und sanierend zu erstellen;

* Berufsorientierung und Berufsberatung als prozesshafte Leistung und nicht nur punktuell
zu definieren;

* Professionalitdt und Verldsslichkeit sowohl der handelnden Personen als auch der angebo-
tenen Leistungen sicherzustellen;

» Berufsorientierung und Berufsberatung in Netzwerken zu entwickeln und anzubieten und
dabei alle relevanten Akteure einzubinden;

* Berufsorientierung und Berufsberatung nicht nur als Leistung von Information und Orien-
tierung, sondern immer auch als Bildungs- und Entwicklungsansatz zur Befahigung von
Menschen und Bestidrkung jener Kompetenzen zu gestalten, die flir Bildungs- und Berufs-

entscheidungen grundlegend sind.

Berufsorientierung und Berufsberatung erheben damit den padagogischen Anspruch, dazu bei-
zutragen, jeden Menschen an seine/ihre personliche Leistungshdchstgrenze heranzufiihren und
dafiir geeignete Einsatzbereiche zur Anwendung zu finden. Das Entdecken von Talenten, das
Entwickeln von Potenzialen und das Finden von sinnvollen Anwendungsmdoglichkeiten, das
sind sowohl wirtschaftlich erstrangige Herausforderungen, aber auch zentrale Kriterien der
menschlichen Wiirde in der Gemeinschaft.

Berufsorientierung und Berufsberatung werden nur nachhaltig und qualititsvoll wirksam
werden, wenn sie als integriertes Element der Strategien zum Lebenslangen Lernen, der Berufs-
bildung und der Beschiftigungsentwicklung gesehen werden. Das fordert zur Zusammenarbeit
und Abstimmung aller relevanten Akteure heraus, um Systeme zu verbessern und weiterzuentwi-
ckeln mit Blickwinkel auf individuelle personliche Entwicklungen ebenso wie auf betriebliche,
wirtschaftliche und gesellschaftliche Dimensionen.

4. Stirken und Herausforderungen auf nationaler Ebene in Osterreich
Osterreich besitzt in der Berufsbildung und in der Berufsorientierung und Berufsberatung
eine Reihe von Stirken, es gibt aber auch zahlreiche Herausforderungen, die es aufzugrei-
fen gilt.

Zweifellos ist das ausdifferenzierte Berufsbildungssystem auf der Sekundarstufe II, mit dem
vollzeitschulischen Teil sowie der dualen Berufsausbildung in Form der betrieblichen Lehre, ein
besonderes Merkmal. Ca. 80 Prozent der Jahrgénge 15- bis 19-Jéhriger befinden sich in berufs-
bildenden Ausbildungswegen, was zweifellos auch eine Grundlage fiir die im internationalen
Vergleich relativ giinstige Beschiftigungssituation Jugendlicher in Osterreich ist.
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Osterreich weist eine vergleichsweise giinstige Situation der » Transition«, der Ubergiéinge
vom System »Schule« in weitere Ausbildungs- und Berufswege auf. Dazu trigt auch die Poly-
technische Schule bei, die fiir viele Jugendliche auch unter ungiinstigeren Bildungsvorausset-
zungen erfolgreiche Uberleitungsprozesse vorbereitet und gestaltet. Das Angebot der Integra-
tiven Berufsausbildung ist ein internationaler Benchmark, ebenso wie die im internationalen
Vergleich hohe Ausbildungsbereitschaft der Unternehmen in Osterreich.

Dariiber hinaus gibt es effektive Angebote fiir Personen, die sich nicht im Bildungs- oder
Beschiftigungssystem befinden, auch fiir Personen mit besonderen Bediirfnissen in Bezug auf
Bildungs- und Berufswege.

Im Hinblick auf Berufsorientierung und Berufsberatung bestehen in Osterreich aber auch
zahlreiche, zum Teil schwerwiegende Herausforderungen.

Die friihkindliche, vorschulische Entwicklungsphase als Bildungsphase zu nutzen, das ist
erst in den Anfingen im Gange. Sprachliche Entwicklung, soziale Kompetenzen und Vor-
pragung fiir mogliche spétere inhaltliche, auch berufliche Interessen haben vielfach in dieser
Entwicklungsphase ihre Wurzeln.

Die beste Berufsorientierung und Berufsberatung tut sich schwer, wenn Grundvorausset-
zungen der Basiskompetenzen nicht erfiillt sind — das ist fiir einen zu hohen Anteil Jugendlicher
der Fall.

Es muss Angebote fiir alle an Ubergéingen und Schnittstellen von der 7. bis zur 11. Schulstufe
geben; das ist in einer Reihe von Bildungsbereichen nicht gewéhrleistet.

Selbstindigkeit ist ein Bildungsziel an sich. Sein Leben und seine Entscheidungen selbst
in die Hand nehmen zu kdnnen, dies muss ein origindrer Auftrag an alle Ebenen der Bildungs-
landschaft sein.

Der Ubergang von der Sekundarstufe II in postsekundire, tertiire und weitere berufliche
Entwicklungswege muss bewusster gestaltet werden — eine Reihe von Entwicklungen, die
konsequent fortzusetzen und zu erweitern sind, ist im Gange.

In einigen Bildungs- und Berufsbereichen — insbesondere im MINT-Bereich — weist Oster-
reich Defizite auf, besonders unter Betrachtung des Gender-Aspektes.

So gut Angebote fiir Personen ohne Beschiftigung ausgebaut sind, so wenig sind Ma@-
nahmen und Leistungen zu Berufsorientierung und Berufsberatung fiir Personen, die sich in
aufrechter Beschaftigung befinden, sich neu orientieren oder weiterentwickeln wollen, ausrei-
chend verfiigbar.

Die Berufsbildung ist jedoch auch selbst ein Akteur fiir Berufsorientierung und Berufsbera-
tung. Sie trigt Verantwortung fiir alle, die in Berufsbildungsprozesse einsteigen, auch fiir jene,
die aus welchen Griinden auch immer Ausbildungen wechseln oder wechseln wollen, und fiir
den erfolgreichen »néchsten Schritt« von Personen, die Berufsbildungsprozesse abschlielen.
Orientierung und Beratung sind selbst ein Qualitditsmerkmal der Berufsbildung.

Generell gilt: Jeder Bildungsprozess im Rahmen des Lebenslangen Lernens, ob allgemein-
oder berufsbildend, soll Kompetenzen, Fahigkeiten und die Bereitschaft von Menschen stérken,
mit dem eigenen Leben und mit der Gemeinschaft und der Welt umzugehen.
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Andrea Poschalko

Qualitat in der Erwachsenenbildung —
ein Thema mit vielen Facetten?

Die Diskussion iiber Qualitét in der Erwachsenenbildung ist nicht neu. Bereits seit den 1960er-
Jahren wird die Qualitdtsfrage mit unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen thematisiert, die
vielféltigen gesellschaftlichen Entwicklungen unterliegen.

In den letzten Jahren nahm nicht zuletzt aufgrund des steigenden arbeitsmarktbezogenen
Qualifizierungsdrucks die Nachfrage nach Weiterbildungs- und Qualifizierungsangeboten zu.
Zudem wurde mit der Initiierung der Lissabon-Konvention im Jahr 2000 durch die Europdi-
sche Kommission ein umfassendes Bekenntnis zum Lifelong Learning auf politischer Ebene
abgelegt. Qualititsfragen in allen relevanten Belangen der Bildung haben dadurch verstirkten
Verbindlichkeitscharakter erhalten, und die Diskussion um Lifelong Learning wurde zu einem
zentralen Motor innerhalb der (internationalen politischen) Qualititsdiskussion.? Gleichzeitig
etabliert und etablierte sich eine Vielzahl von Weiterbildungs- und Qualifizierungsangeboten.
Die Erwachsenenbildung ist dadurch zu einem sehr stark differenzierten und breiten Feld ge-
worden — ein Grund mehr, die Qualitdt der Angebote verstirkt in den Blick zu nehmen.

1. Perspektiven im Qualitatsdiskurs

Vielfiltige Faktoren tragen zur Komplexitit der Frage nach Qualitdt in der Erwachsenenbildung
bei. Schwierigkeiten ergeben sich schon alleine bei der Definition des Begriffs »Qualitat«,3
zudem konnen Qualitétskriterien je nach Standpunkt bzw. Perspektive (der Lernenden, der
Erwachsenenbildnerlnnen, der Organisationen etc.) andere Schwerpunkte erfahren und somit
divergieren oder sich sogar widersprechen.* Auch sind die Begriffe »Qualitdtssicherung,
»Qualitétskontrolle«, »Qualitdtsmanagement« und »Qualitdtsentwicklung« zu unterscheiden,
die in diesem Zusammenhang im Diskurs stehen.5 Im Gegensatz zur »Qualitétskontrolle«, die

1 Dieser Artikel wurde urspriinglich publiziert in: Magazin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium fiir For-
schung, Praxis und Diskurs, Ausgabe Nr. 12, Februar 2011 (Internet: www.erwachsenenbildung.at/magazin/
archiv.php?mid=4517).

Vgl. Plant 2001, Seite 4.

Siehe Harvey/Green 2000; Galilder 2005.

Siehe Kuper 2002.

Siehe Hartz/Meisel 2006.
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meist einen zeitlich begrenzten Zustand deskriptiv untersucht, versuchen die »Qualitétssiche-
rung« bzw. das »Qualitdtsmanagement« als umfassendes Qualitdtssicherungssystem in einer
Organisation die Qualitét systematisch zu erhalten, zu férdern oder zu verbessern. Dies erfolgt
im Sinne einer Art laufend fortgefiihrten »Evaluation« inklusive regelméfiger Berichterstat-
tung. Um Assoziationen mit den teils negativ besetzten Begriffen »Kontrolle« und »Zwang« zu
vermeiden, wurde hierfiir schlie8lich die Bezeichnung »Qualitdtsentwicklung« eingefiihrt — ein
Begriff, dem die dynamische Komponente der Veridnderung bereits inhérent ist.6

Der Qualitétsdiskurs wird somit von unterschiedlichen Perspektiven und Interessen ge-
préagt und bezieht unterschiedliche Akteure und Akteurinnen mit ein. Die wichtigsten Akteure
und Akteurinnen sind dabei die KundInnen (d.h. die TeilnehmerInnen), die TrainerInnen bzw.
ErwachsenenbildnerInnen, die Organisation (Leitung, Management) und die Offentlichkeit
(Politik, Staat),” aber auch die Auftraggeber (z.B. das Arbeitsmarktservice, Unternehmen der
Privatwirtschaft). Ein gelungenes Beispiel fiir die Integration dieser Perspektiven sind die vom
Leonardo-da-Vinci-Programm finanzierten Projekte QUINORA (Internationales Qualitdtssiche-
rungsprogramm fiir Berufsorientierungs- und Aktivierungsmafnahmen von Arbeitssuchenden
auf Systemebene) und das darauf aufbauende Innovationstransferprojekt Guide Me! (Internati-
onale Qualitétssicherung fiir Berufsorientierung im Gruppensetting). Diese reagierten einerseits
auf die zunehmende Internationalisierung im Bereich »Guidance« und legen andererseits be-
sonderes Augenmerk auf das Zusammenspiel der Stakeholder (u.a. bildungspolitische Akteure
und Akteurinnen): Im Rahmen von QUINORA wurden auf Basis internationaler Best-Practice-
Beispiele fiir Berufsorientierungs- und Aktivierungsmafnahmen sieben Qualitdtsdoménen aus-
gearbeitet und internationale »Leitlinien« fiir Berufsorientierungs- und Aktivierungstrainings
erstellt. Anhand der Qualitdtsdoméinen wurde schlieflich ein Curriculum entwickelt, das im
derzeit noch laufenden und auf QUINORA aufbauenden Innovationstransferprojekt Guide Me!
iiber E-Learning erarbeitet werden kann. Die Leitlinien, Instrumente und Qualitétskriterien in
den jeweiligen Doménen liefern fiir den arbeitsmarktnahen Qualifizierungsbereich sowie den
Erwachsenenbildungsbereich einen interessanten (Diskussions-)Input.

2. Qualitatsmanagementmodelle und Zertifizierungen

Die sehr vielfiltige Weiterbildungslandschaft ist aus Sicht der KonsumentInnen oft intrans-
parent und uniibersichtlich. Vor diesem Hintergrund wurde der Ruf nach mehr Transparenz,
Ubersichtlichkeit und Vergleichbarkeit der Angebote in den letzten Jahren immer lauter. Ein
aktuelles Thema im Qualitdtsdiskurs bezieht sich daher auf die Zertifizierung von Weiterbil-
dungsorganisationen. Fiir die in diesem Feld aktiv agierenden Institutionen entsteht so gesehen
— hohere Qualititsanforderungen sind immer auch mit mehr Aufwand und Kosten verbunden
— ein mehr oder weniger starker Druck von auflen, sich der Qualitdtsdiskussion zu stellen.8

6  Siehe Hippel/Grimm 2010; vgl. auch Ditton 2009 zit. in Hippel/Grimm 2010, Seite 12f.
7 Vgl. Schiersmann et al. 2008, Seite 25.
8  Vgl. Schlafli 2004, Seite 225ff.; Hartz/Meisel 2006, Seite 9.
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Auf der Ebene der Organisationen werden Qualitdtsmanagementmodelle thematisiert und ein-
gesetzt (z.B. ISO, CertQua, EFQM), die ausgehend vom betriebswirtschaftlichen Kontext fiir
den Bereich der Erwachsenenbildung modifiziert wurden und auf organisatorische Prozesse
(Prozesse zur Optimierung der die Lehr-/Lernsituation vor- und nachbereitenden Bedingungen
bzw. Verfahren) fokussieren. Die Qualitit der konkreten Lehr-/Lernsituation — also die Qualitét
der Bildungsangebote — wird dadurch noch nicht gesichert, wiewohl Qualititsmanagement die
Rahmenbedingungen dafiir schaffen kann.?

Andere Modelle und Systeme wurden speziell fiir den Bildungs- und Beratungsbereich
entwickelt (z.B. LQW®, EduQua). Sie referenzieren starker auf die Qualitéts- bzw. Organisa-
tionsentwicklung, die Perspektive der Lernenden und die Besonderheiten des Lernprozesses.
Solcherart Zertifikate, Giitesiegel etc. werden mittlerweile von den Fordergebern gefordert
und von den Bildungstrigern zu Marketingzwecken eingesetzt. Gleichzeitig gibt es aber eine
solche Vielfalt an Zertifikaten am Markt, dass auch diese Entwicklung beinahe uniiberschaubar
geworden ist.!0 Aufgrund regionaler und sektoraler Unterschiede in den Forderrichtlinien, z.B.
hinsichtlich geforderter Zertifizierungen, kommt es nicht selten zu Wettbewerbsverzerrungen,
da sich der daraus resultierende biirokratische Aufwand oftmals nur fiir Unternehmen ab einer
bestimmten Grofe rentiert. So miissen sich beispielsweise iiberregional titige Erwachsenen-
bildungseinrichtungen mehrfach zertifizieren lassen (z.B. Oberdsterreichisches Qualitétssiegel,
Cert-NO), um den formalen Vorgaben hinsichtlich der Vergabe von Individualférdermitteln in
den einzelnen Landern zu geniigen.!! Die Einfiihrung des gerade entstehenden Qualititsrahmens
der Erwachsenenbildung in Osterreich (O-Cert) kénnte hier Abhilfe schaffen.!? Allerdings ist
zu bedenken, dass ein rein Osterreichisches Zertifizierungsangebot im gesamteuropéischen
Kontext nur einen Zwischenschritt darstellen kann. Zudem sind kleine Organisationen im Bil-
dungsbereich aufgrund der damit verbundenen Kosten und Ressourcenbindung oftmals gar

nicht in der Lage, sich zertifizieren zu lassen.

3. Professionalitat und Professionalisierung

Professionelles Handeln (Professionalitit) — die Qualitdt des pddagogischen Handelns!3 ist
ein weiterer Schwerpunkt des Qualitdtsdiskurses in der Erwachsenenbildung und setzt auf der
Ebene der Interaktion im Lehr-/Lernprozess an (z.B. personenbezogene Zertifizierung). Der
Lehr-/Lernprozess kann im Gegensatz zu organisationsbezogenen Prozessen nicht durchgingig
routinisiert und standardisiert werden, sondern erfordert »situative Kompetenz«, die ein gutes
MaB an Entscheidungsspielraum bedarf. Die pddagogische Sicht auf Qualitdt hat daher eine
andere Motivation als die organisationale Sicht und wird stark von situativer und personenbezo-
gener Flexibilitdt geprégt. Fiir die Qualitétssicherung im Bereich der Lehr-/Lernsituation steht

9  Vgl. Hartz 2004, Seite 233ff.

10 Vgl. Galilder 2005, Seite 156f.; Veltjens 2006, Seite 1.

11 Sieche BMUKK 2010.

12 Siehe Plattform fiir Berufsbezogene Erwachsenenbildung 2008.
13 Siehe Nittel 2000.
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folglich die Kompetenzentwicklung der Lehrenden im Vordergrund.!4 Ebenso wichtig wie die
formale Qualifikation und die Definition von Kernkompetenzen sind hierbei die informellen,
tiber berufliche Praxis erworbenen Qualifikationen und Erfahrungen des/der Lehrenden, welche
in Zukunft noch stirkere Anerkennung erfahren sollten.!5 Gerade in einem Umfeld, das von
verschiedensten Interessen und Perspektiven geprigt wird, sind ein gut ausgebildetes Rollen-
verstandnis als TrainerIn/BeraterIn und Selbstreflexion wichtig. Diese Bereiche werden aber
zu einem Grofteil durch Erfahrung, Inter- und Supervision sowie tiber informelle Gespriche
etc. ausdifferenziert und tragen ihrerseits zu qualitativ hochwertigem padagogischen Handeln
bei. Die Vernetzung innerhalb des Berufsbereichs »Erwachsenenbildung« — der Erfahrungs-
austausch — leistet somit einen nicht zu unterschitzenden Beitrag zur Qualitdt in der Weiterbil-
dung. Auf der anderen Seite ist zu bedenken, dass praktische Erfahrung, wenn sie als Knock-
out-Kriterium bei Auswahl von TrainerInnen/BeraterInnen verlangt wird (wie es bei manchen
Tragern der Fall ist), den Berufseinstieg enorm erschwert, wodurch neuen Generationen von
TrainerInnen und BeraterInnen quasi »die Tiir vor der Nase« zugeschlagen wird.

Eng verbunden mit dem Professionalititsdiskurs ist daher die zum Teil sehr kontrovers
geflihrte Professionalisierungsdebatte (Verberuflichung), die sich aufgrund unterschiedlicher
Interessen der verschiedenen Akteure und Akteurinnen und der starken Diversifikation der
Handlungsfelder im Berufsbereich schwierig gestaltet und noch lange nicht abgeschlossen
ist,16 denn im Gegensatz dazu konnen in diesem Zusammenhang auch Deprofessionalisie-
rungstendenzen beobachtet werden.!” Die Motive fiir eine Professionalisierung liegen oft in der
Unzufriedenheit der Lehrenden mit der inaddquaten Bezahlung, der prekdren Beschiftigung,
der schlechten sozialen Absicherung bzw. der geringen Wahrnehmung der Erwachsenenbil-
dung als Beruf in der Offentlichkeit begriindet.!® Zu beriicksichtigen ist allerdings, dass eine
starkere Professionalisierung nicht selten zu einer Steigerung der initialen Ausbildungskosten
und des Ausbildungsaufwandes fiihrt. Die Diskussion sollte daher stirker auf diese Rahmen-
bedingungen fokussiert werden, damit diese einen hoheren Stellenwert im Zusammenhang mit
der Qualititsfrage erhalten.

4. Die Lernenden

Eine wesentliche Perspektive im Qualitétsdiskurs nehmen die KundInnen bzw. TeilnehmerInnen
an unterschiedlichen MaBBnahmen und Angeboten der Weiterbildung — also ganz allgemein die
Lernenden — ein. In diesem Kontext werden die subjektiven und die objektiven Eigenschaften
des Begriffes »Qualitit« am deutlichsten greifbar: Einerseits wird durch objektivierbare Stan-
dards die Qualitdt von etwas messbar und somit vergleichbar, andererseits kommt erst durch
subjektive Beurteilung und durch den Vergleich mit etwas Anderem der relationale Aspekt der

14 Siehe Gruber 2006; vgl. Hartz 2004, Seite 2411f.
15 Siehe Mosberger et al. 2007.

16 Siehe Fellinger 2008.

17 Siehe Gruber 2006.

18 Siehe Gruber 2006; vgl. Peters 2005, Seite 60.
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Qualitdt und somit die Bedeutung der subjektiven Wahrnehmungsperspektive ins Spiel.!® Dies
spiegelt auch die Besonderheiten des Lernprozesses und der Rolle des/der Lernenden wider.
Das »Produkt« von Bildung — ndmlich der Wissens- bzw. Kompetenzzuwachs des Kunden/der
Kundin — ndmlich des/der Lernenden — wird von ihm/ihr selbst hergestellt; somit ist Bildung
mit kaum einer anderen Dienstleistung zu vergleichen. Der Erfolg eines Kurses ist in einem
hohen Malle von der Motivation und Aktivitdt des/der Lernenden abhéngig — und Lernen ist
anstrengend und nicht nur angenehm und bereichernd.20

Das Commitment der TeilnehmerInnen ist vor allem im arbeitsmarktpolitischen Kontext, aber
auch im Bereich der betrieblichen Weiterbildung ein wesentlicher Aspekt und wirkt sich sowohl
subjektiv als auch objektiv auf die Qualitit von Bildungsinitiativen aus. Eine entscheidende Frage
ist daher, wie dieses Commitment gestirkt werden kann. Die TeilnehmerInnen sehen sich oft
in einem Spannungsfeld zwischen geldgebenden Organisationen (Arbeitsmarktservice, Unter-
nehmen), der Bildungsmafinahme und ihren eigenen Interessen. Das geschieht besonders dann,
wenn die Initiative fiir die Teilnahme am Bildungsangebot nicht von ihnen selbst ausgegangen
ist und die Verpflichtung zur Teilnahme daher vielmehr als Kritik an den eigenen Féahigkeiten
interpretiert wird denn als scheinbar »willkiirlich angeordnet« oder »sinnlos«. Neben WahImdg-
lichkeiten und/oder der Mitbestimmung bei inhaltlichen Schwerpunkten (Freiwilligkeit setzt
Wahlméglichkeiten voraus) spielt hier auch der individuelle Nutzen von Bildungsangeboten eine
entscheidende Rolle. Dieser Nutzen muss fiir die TeilnehmerInnen erkennbar und transparent
sein, um Aktivitdt und Motivation erwarten zu kdnnen. Die Qualitédt von Bildungsangeboten ist
deshalb in entscheidendem Maf3e von dieser Nutzentransparenz abhéngig und sollte selbst auf
einzelne Lehr-/Lerneinheiten heruntergebrochen werden. Jede Lehreinheit, jeder Input, jede
Ubung muss einen eindeutig erkennbaren Nutzen bzw. Sinn ergeben. Fiir die TeilnehmerInnen
muss ein »Roter Faden« ersichtlich sein, in dessen Kontext die einzelnen Methoden eingebettet
sind. Insgesamt muss klar sein, was ein Bildungsangebot zur Entwicklung der eigenen Hand-
lungskompetenz beitragen kann,?! die Methodenvielfalt und ein gewisses »Infotainment« tragen

dann zusitzlich zur Aktivierung und zur Motivation der TeilnehmerInnen bei.

5. Evaluation, Praxistransfer und Nachhaltigkeit
Ein klassisches Evaluationsmodell im Bildungskontext ist das bereits in den 1950er Jahren
entwickelte Vier-Ebenen-Modell von Donald L. Kirkpatrick. Die vier aufeinander aufbauenden
Ebenen beziehen sich dabei auf die (1) Reaktionen der TeilnehmerInnen, z.B. Zufriedenheit,
den (2) Lernerfolg, das (3) Verhalten bzw. den (Praxis-)Transfer und auf die (4) Ergebnisse,
z.B. Produktivititssteigerung.22

Bei den vielfach obligatorisch angewandten Zufriedenheitsmessungen (Reaktionen) er-
geben sich allerdings einige Probleme, schlielich konnten Teilnehmerlnnen auch mit einem

19 Vgl. Franz 2004, Seite 102.

20 Siehe Mosberger et al. 2007; vgl. Zech 2004, Seite 207ft.; Zech 2008, Seite 6.
21 Siehe Faulstich 2006.

22 Siehe Kirkpatrick/Kirkpatrick 2006.
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Bildungsangebot hochzufrieden sein, weil sie den/die TrainerIn sympathisch finden, weil ein
gutes Buffet angeboten wird oder weil die Inhalte keine Herausforderung darstellen (motivati-
onaler Aspekt). Aber nicht nur die subjektiven Aspekte der Qualitit aus TeilnehmerInnensicht
erschweren die Messbarkeit der Output-Qualitit, sondern auch die Frage nach den Effekten
(z.B. Bildungswirkung: Lernerfolg, Nachhaltigkeit etc.) von Kursen.2

In diesem Zusammenhang sind klare Zieldefinitionen unerldsslich. Entscheidet sich bei-
spielsweise ein Unternehmen fiir eine Seminarreihe zur Verbesserung der internen Kommu-
nikation, so ist zu hinterfragen, welche konkreten Ziele und Erfolgsindikatoren hinter diesem
Waunsch stehen — hohere Umsitze, kiirzere Prozesse oder Entscheidungen, weniger Fluktuation
oder Krankenstdnde — und umgekehrt, was sich die MitarbeiterInnen von einer verbesserten
internen Kommunikation erwarten — mehr gemeinsame soziale Aktivitdten, klarere Aufgaben-
stellungen, eine bessere Abstimmung zwischen Teams oder Abteilungen, schnellere Entschei-
dungen. Genaue Zieldefinitionen und ein entsprechendes Commitment der TeilnehmerInnen
sind mithin wesentliche Faktoren in der Frage der Nachhaltigkeit bzw. des Praxistransfers.
Praxisbezug und Nachhaltigkeit (Outcome) des Erlernten riicken dabei als Indikatoren fiir die
Qualitdt und Effektivitit (als evaluatorische Dimension) von Bildungsangeboten zunehmend in
den Fokus der Betrachtung, zumindest im privatwirtschaftlichen Kontext. Daher miissen neben
klassischen Evaluationsmethoden, wie z.B. Feedback und Befragung, geeignete Erfolgsindi-
katoren definiert und weiterentwickelt werden, die die konkreten Ziele der Maflnahmen und
alle Akteure und Akteurinnen mit einbeziehen — eine sehr herausfordernde Aufgabe, die ein
differenziertes Qualitdtsbild auf Mikro-, Meso- und Makroebene erfordert. Dabei bezieht sich
die Mikroebene auf den Lehr-/Lernprozess, die Mesoebene auf die Bildungsinstitution und die
Makroebene auf die Bildungssystemebene. Ein erster Schritt fiir eine solche Evaluation sind
beispielsweise quantitative Indikatoren, wie z.B. Priifungsergebnisse, und die weitere Entwick-
lung von TeilnehmerInnen, wie z.B. die Position oder das Einkommen.2* Auch Nitzlichkeits-
messungen (z.B. im Rahmen von Follow-up-Evaluationen) sagen weit mehr {iber den Lern- und
Transfererfolg aus als emotionale Reaktionen wie in der Zufriedenheitsmessung.25 Aber auch
die Kompetenzerfassung und -messung als Indikatoren fiir die individuelle Handlungsfahigkeit
werden fiir die Qualitétssicherung in der beruflichen Aus- und Weiterbildung methodologisch

immer bedeutsamer.2¢

6. Zugang zu Bildungsangeboten

Die Qualitét der Bildung darf nicht nur an den bereits erwdhnten Aspekten gemessen werden,
sondern muss im Sinne der dsterreichischen Lifelong-Learning-Strategie?” berticksichtigen,
ob die Angebote die Bediirfnisse der Bevolkerung treffen und von allen Bevolkerungsgruppen

23 Vgl. Hartz/Meisel 2006, Seite 13; siche Mosberger et al. 2007.
24 Vgl. Gutknecht-Gmeiner 2009, Seite 11.

25 Siehe Alliger et al. 1997.

26 Siehe Kurz 2006.

27 Siehe ExpertInnenpapier 2007; Lassnigg 2010.
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gleichermalflen in Anspruch genommen werden kdnnen. Weiterbildung ist zumeist mit einem
nicht unerheblichen finanziellen und zeitlichen Aufwand verbunden, und oftmals werden ge-
rade »bildungsferne« Bevolkerungsgruppen?? oder die ldndliche Bevolkerung auBerhalb von
Ballungszentren nicht erreicht. Daher muss es auch weiterhin eine wesentliche Aufgabe der
Bildungspolitik und Bildungsforschung sein, ein differenziertes TeilnehmerInnenbild zu erar-
beiten, verstirkt niederschwellige Bildungsangebote zu férdern und entsprechende Rahmenbe-
dingungen zu schaffen.2? Solche Forderstrategien betreffen beispielsweise finanzielle Anreize,
wie etwa individuelle Kursforderungen, Fahrtkostenersatz u.4., aber auch die rdumliche und
zeitliche Flexibilisierung von Angeboten. Gleichermalen unterstiitzt der Ausbau eines breiten
Zugangs zu Beratungsleistungen (z.B. Berufsberatung, Weiterbildungsberatung) als begleiten-
des Instrument den Zugang zu Bildungsangeboten.

Ein weiteres wichtiges Element ist die Anschlussfahigkeit an die eigene Bildungs- und Er-
werbsbiographie, da bei »Bildungsfernen« nicht selten eine Abneigung und Distanz gegeniiber
formalisierten Formen von Weiterbildung besteht. Barrieren sind oftmals negative Schulerfah-
rungen, Misserfolgsdngste, mangelndes Vertrauen in die eigene Lernfdhigkeit etc., oder aber
es fallt die subjektive Kosten-/Nutzenbilanz negativ aus, das heif3t, der monetire oder zeitliche
Aufwand wird in einem missgiinstigen Verhiltnis zum erwarteten beruflichen Nutzen gesehen.30
Dies fiihrt wiederum zur Nutzentransparenz von Bildungsangeboten. Wichtig ist es dabei, nicht
nur einzelne Barrieren zu beseitigen, sondern das komplexe Zusammenspiel von verschiedenen
Hindernissen zu berticksichtigen.3!

7. Fazit
Mit der Diskussion um Lifelong Learning ist national und international wieder Bewegung im
Feld der Erwachsenenbildung spiir- und sichtbar. Evidentes Entwicklungspotenzial besteht
aber vor allem hinsichtlich der Professionalisierung des Berufsfeldes und der differenzierten
Erforschung von Bildungsorientierungen und TeilnehmerInnenbildern beziiglich deren Motive,
Barrieren etc., um addquate Bildungsangebote und Lernkonzepte entwickeln zu konnen.32
Auch die Evaluation von Trainings ist im Hinblick auf mdgliche schlechte Ergebnisse po-
litisch brisant und zudem zeitaufwéndig und teuer. Umso wichtiger erscheinen die stirkere
Integration der Evaluation in die Erwachsenenbildungsforschung, die Entwicklung adaquater
Erfolgsindikatoren sowie die aktive Verbreitung von Evaluationsergebnissen aus dem Bereich
der Erwachsenenbildung/Weiterbildung.33

Pédagogisch tdtige Organisationen und deren MitarbeiterInnen miissen einerseits mit
Widerspriichen der internen Perspektiven arbeiten — ndmlich der organisationalen/6kono-

28 Fiir einen Uberblick siehe Erler 2010.

29 Siehe Erler 2010; dazu auch Kastner 2008.

30 Vgl. Ambos 2005 zit. in Krenn 2010, Seite 16f.
31 Vgl. Holzer 2010, Seite 2.

32 Siehe Krenn 2010.

33 Siehe Gutknecht-Gmeiner 2009.
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mischen und der pddagogischen — und sind andererseits mit unterschiedlichen Interessen,
Anspriichen und Vorgaben von aufBlen konfrontiert (KundInnen, Auftraggebern, Politik).
Kaum verwunderlich also, dass es in diesem Spannungsfeld auch hinsichtlich der Qualitat
zu Zielkonflikten kommt. Eine Herausforderung fiir die Zukunft wird es sein, alle Akteu-
re und und Akteurinnen im Weiterbildungskontext hinsichtlich der Qualitdtssicherung und
Qualititsentwicklung in die Pflicht zu nehmen und die unterschiedlichen Perspektiven so zu
integrieren, dass »sinnvolle« qualitativ hochwertige Weiterbildung fiir alle Bevolkerungs-

gruppen zugénglich wird.

Factbox

TQM (Total Quality Management)

TQM ist ein Qualitatsmodell, das in den 1940er-Jahren in den USA entwickelt wurde und alle heute existieren-
den Zertifizierungen beeinflusst hat. Zu den wesentlichen Prinzipien zahlen, dass sich Qualitdt am Kunden/an
der Kundin zu orientieren hat, Qualitat durch Mitarbeiterlnnen aller Bereiche und Ebenen erzielt wird, Qualitat
kein Ziel ist, sondern ein Prozess, der nie zu Ende geht, und Qualitat sich vor allem auf die Prozesse zur
Erzeugung von Produkten und Dienstleistungen bezieht.

ISO (International Organization for Standardization)

ISO ist die alteste (seit 1947 bestehende) und die weltweit bekannteste Qualitatszertifizierung. ISO wurde als
Bezeichnung fiir die Zertifizierung gewahlt, da »isos« auf Griechisch »gleich« bedeutet. Die derzeit durchge-
flhrten Zertifizierungen basieren auf ISO 9001:2008, das acht Grundsatze beinhaltet. Sie stellen die Basis fiir
Qualitdtsmanagementsysteme der ISO-9001-Familie dar. In den letzten Jahren wurden die QM-Bereiche star-
ker in einer prozessorientierten Qualitatsphilosophie verankert (z.B. QM-Bereich »prozessorientierter Ansatz«,
»standige Verbesserung«). Bei einer Zertifizierung ist eine QM-Dokumentation zu erstellen (QM-Handbuch),
die durch Auditorinnen gepriift wird. Danach findet ein Audit vor Ort statt. Ein Zertifizierungsausschuss be-
stimmt dann Uber die Verleihung des Zertifikats (siehe: www.iso.org sowie www.qualityaustria.com).

CERTQUA (Gesellschaft der Deutschen Wirtschaft zur Forderung und Zertifizierung von Qualitéts-
sicherungssystemen in der Beruflichen Bildung mbH)

CERTQUA fiihrt als erste auf den Bildungsbereich spezialisierte Zertifizierungsorganisation ISO-Zertifizierun-

gen durch. Die Zertifizierung durch CERTQUA ist in Deutschland fiir alle Bildungstréagern, die im Auftrag der

Bundesagentur fiir Arbeit Dienstleistungen erbringen, vorgeschrieben (siehe: www.certqua.de).

EFQM (European Foundation of Quality Management) excellence model

EFQM ist ein durch die européische Organisation EFQM geschaffenes Qualitdtsmodell. Es ist ein TQM-Modell
und stellt in Deutschland das meist verbreitete TQM-Konzept dar. EFQM ist nicht auf Bildungseinrichtungen
spezialisiert. Das Modell kann ohne Kosten angewendet werden; es erfolgt jedoch keine Zertifizierung (siehe:
www.efgm.org).

LQW® (Lernerorientierte Qualitatstestierung in der Weiterbildung)

LQW ist ein deutsches Qualitatszertifikat flir Weiterbildungseinrichtungen. Die Testierung besteht in einem
Selbstreport, einer Visitation und einem Abschlussworkshop. Neben iblichen Qualitatsbereichen beinhaltet
LQW auch den Qualitatsbereich »Lehr- und Lernprozesse« (siehe: www.artset-lqw.de).

EduQua

EduQua ist ein Schweizer Qualitatszertifikat fir Weiterbildungseinrichtungen. Neben Ublichen Qualitatsberei-
chen herkémmlicher Zertifizierungen beinhaltet es auch die fachliche, methodische und didaktische Qualifi-
kation des Personals sowie die Nachhaltigkeit des Lernerfolgs (siehe: www.eduqua.ch).

O-Cert

O-Cert ist ein Qualitatsrahmen fiir Erwachsenenbildungseinrichtungen in Osterreich. Dieser hat zum Ziel, die
gegenseitige, Uberregionale Anerkennung von bestehenden qualitatssichernden MaRnahmen der Bildungsor-
ganisationen zwischen den einzelnen Léandern sowie zwischen dem Bund und den Landern sicherzustellen und
damit eine qualitatsfordernde MaRnahme fiir die gesamte dsterreichische Erwachsenenbildung zu setzen.
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AMS info 216 (Oktober 2012)

Petra Ziegler (3s), René Sturm (AMS)

Berufsinformation in Deutschland, Osterreich,
der Schweiz und Sudtirol

Eine vergleichende Analyse

Durch die fortschreitende europdische Integration kommt den Kooperationen des AMS Os-
terreich mit anderen Mitgliedslindern der EU stirkere Bedeutung zu. So ist das AMS Oster-
reich bereits seit mehr als 15 Jahren Mitglied des European Employment Service (EURES).
Beziiglich der strategischen Planung, Entwicklung, Umsetzung und Qualitdtssicherung von
Berufsinformation in anderen Léndern gibt es derzeit aber nur wenig Kooperation und Infor-
mationsaustausch. Daher wurden im Rahmen der von der Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation des AMS Osterreich! an die 3s Unternehmensberatung beauftragten Studie
»Berufsinformation in Deutschland, Osterreich, der Schweiz und Siidtirol«? Daten und Fakten
erhoben, um die aktuelle Situation zu Berufsinformation in diesen Landern bzw. in der italie-
nischen Region Siidtirol vergleichend darstellen zu kénnen.

Im Rahmen des Projektes wurden die zustdndigen Stellen sowie deren Systeme und Ange-
bote mittels Desktop-Recherche und Expertlnneninterviews untersucht sowie die Zusténdigkeit
fiir die Umsetzung von Berufsinformation erhoben. Als Lander wurden Deutschland, Osterreich
und die Schweiz sowie Sidtirol als Region ausgewéhlt, um Lénder bzw. Regionen mit einer
dhnlichen Tradition und (zum groBten Teil) gemeinsamer Sprache untersuchen zu kénnen.
Weiters gelten Deutschland und Osterreich in Europa im Bereich der Berufsinformation als
fithrend und sollten mittels einer ndheren Untersuchung vergleichend analysiert sowie anderen
Anbietern von Berufsinformation gegeniibergestellt werden.

1 Die in der Bundesgeschiftsstelle des AMS Osterreich angesiedelte Abt. Arbeitsmarktforschung und Be-
rufsinformation (ABI) ist zentral fiir die Agenden »Arbeitsmarktforschung/Arbeitsmarktstatistik« und
»Berufsinformation« des AMS zustindig. Einen Uberblick iiber das spezifische Informationsangebot der
Arbeitsmarktstatistik des AMS bietet das unter www.ams.at/arbeitsmarktdaten erreichbare Portal » Arbeits-
marktdaten«.

2 Petra Ziegler (2012): Berufsinformation in Deutschland, Osterreich, der Schweiz und Siidtirol, Studie im
Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich, Wien; Download der
Langfassung unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Mentipunkt » AMS-Publikationen — Forschung« —
Jahr 2012.
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1. Ergebnisse der Studie

Zustandigkeiten/Verantwortlichkeiten im Hinblick auf Berufsinformation

In zwei der untersuchten Linder (Deutschland und Osterreich) ist die jeweilige Arbeitsmarkt-
agentur bzw. das Arbeitsmarktservice fiir die Bereitstellung von Berufsinformation zustindig.
In der Schweiz sind einerseits die Kantone (und hier zumeist die Amter fiir Berufsbildung) zu-
stindig, andererseits gibt es mit dem Schweizerischen Dienstleistungszentrum Berufsbildungs-,
Studien- und Laufbahnberatung (SDBB) eine zentrale Stelle, die Informationen bereitstellt. In
Siidtirol ist das Amt 40.2 fiir Ausbildungs- und Berufsberatung zusténdig.

Durch diese unterschiedlichen Zusténdigkeiten ldsst sich erkennen, dass in Deutschland
und Osterreich der Fokus sehr stark auf Berufsinformation an sich liegt, wohingegen in der
Schweiz und Siidtirol durch die Kombination mit Studien-, Laufbahn-, Ausbildungs- und Be-
rufsberatung eine ganzheitliches Konzept von Beruf, Ausbildung und Weiterbildung angewandt
wird. Berufsinformation wird hier vor allem im Zusammenspiel mit beruflicher und schulischer
Ausbildung, Beratung und Information gesehen.

Interessant ist dabei, dass vor allem in der Schweiz und Siidtirol, wo eben nicht die Public
Employment Services (PES) fiir die Berufsinformation zusténdig sind, darauf hingewiesen
wurde, dass auch die Arbeitsmarktservices in diesen Léndern mit Berufsinformation operieren,
dass es bei diesen Stellen aber vor allem um die Vermittlung und weniger um die objektive
Information zu unterschiedlichsten Berufen geht. Es wurde in den Interviews mehrmals betont,
dass die Public Employment Services (PES) vor allem auf die Vermittlung und die schnelle
Integration in den Arbeitsmarkt abzielen, wohingegen das Schweizer SDBB oder das Amt fiir
Jugend- und Berufsberatung im Kanton Ziirich sowie das Amt 40.2 in Siidtirol daran interessiert
sind, die Neigungen und Eignungen von Menschen (auch jungen Menschen wie Schiilerlnnen
oder Studierenden) zu eruieren und basierend auf diesen Interessen einen geeigneten Beruf zu
finden. Auch in Deutschland und Osterreich gibt es Informationen z.B. fiir SchiilerInnen oder
Studierende, um diese bei der Berufs- bzw. der weiteren (Aus-)Bildungswahl zu unterstiitzen.
Dabei handelt es sich um eigene Websites bzw. Broschiiren, die oftmals (zumindest in Oster-

reich) in den Schulen zu wenig zum Einsatz kommen.

Gesetzlicher Auftrag zur Berufsinformation

Berufsinformation basiert in allen vier Landern bzw. Regionen auf einem gesetzlichen Auf-
trag. In Deutschland und Osterreich wird schon im Gesetz vor allem auf die Vorbereitung,
Ermoglichung und Erleichterung der Vermittlung bzw. Beschéftigungssicherung eingegangen,
wohingegen in der Schweiz und Siidtirol besonders im Kontext der Berufs-, Studien- und Lauf-
bahnberatung Personen bei der Wahl eines passenden Berufes unterstiitzt werden sollen.

Medienangebote zur Berufsinformation
Das Medienangebot in den einzelnen Léndern ist sehr unterschiedlich: Wihrend in der

Schweiz und Siidtirol die Information auf einer Website gesammelt ist, werden in Deutsch-
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land und Osterreich auf zahlreichen Seiten unterschiedlichen Zielgruppen Angebote ge-
macht.

Interessant ist dabei, dass www.berufsberatung.ch mittels unterschiedlicher Rubriken eine
hohe Anzahl an Informationen rund um die Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung anbietet
und hier gesammelt Informationen zu unterschiedlichen Bereichen gefunden werden konnen.
Auch auf der Website des Amtes 40.2 in Siidtirol wird alle vorhandene Information aufbereitet
(www.provinz.bz.it/bildungsfoerderung). Weitere Websites sind nicht vorhanden.

Wohingegen Deutschland und Osterreich fiir unterschiedliche Angebote eigene Websites
anbieten, die zwar oft (aber nicht immer) miteinander verlinkt sind, aber dennoch getrennt von-
einander existieren. Gerade bei dem in diesen beiden Landern anzutreffenden groen Angebot
macht eine solche Verteilung auf einzelne Websites durchaus Sinn, allerdings ist es dadurch
manchmal schwierig, auch wirklich alle relevanten Seiten rasch zu finden. Beim AMS wurde
vor geraumer Zeit ein eigenes Widget zu Berufsinformation und Weiterbildung eingefiihrt sowie
eine eigene Website (www.ams.at/karrierekompass) eingerichtet, die einen solchen Uberblick
tiber alle vorhandenen Angebote des AMS bieten soll.3 Bei der deutschen Bundesagentur fiir
Arbeit (BA) konnte eine solche eigene Seite mit einem Uberblick nicht gefunden werden; zwar
gibt es auch Informationen zum Angebot,* allerdings ist diese auf der weitldufigen Website der
BA gut versteckt und daher fiir ungeiibte UserInnen vermutlich eher schwer zu finden.

Planung von Berufsinformation

Hinsichtlich der weiteren Planung der Informationsmedien ist iiberall eine deutliche Zunahme
von Online-Angeboten zu verzeichnen. Griinde dafiir sind vor allem reduzierte Budgets (als
Auswirkung der Euro-Krise z.B. bereits im Sommer 2011 in Siidtirol bzw. Italien zu beobach-
ten) und ein verdndertes Mediennutzungsverhalten sowie eine damit einhergehende Zunahme
von Internet und Web 2.0-Technologien. Allerdings wird in diesem Zusammenhang angefiihrt,
dass dabei auch darauf geachtet werden muss, dass nicht alle Bevolkerungsgruppen den glei-
chen Zugang zu diesen Medien haben und daher auch weiterhin auf traditionelle Medien, wie

Broschiiren etc., nicht komplett verzichtet werden kann.

Regionalisierte Angebote von Berufsinformation

In den untersuchten Landern bzw. Regionen werden auch regionale Informationen angeboten:
Vor allem in Deutschland werden zu den 16 Bundesldndern sowie teilweise auch noch detail-
lierter zu Regionen innerhalb dieser Bundeslédnder Informationen aufbereitet. Dies trifft vor
allem bei den Informationsmedien zu Berufswahl, Ausbildung und Studium zu (regional.planet.
berufe.de und regional.abi.de). Auch in der Schweiz wird explizit regionale bzw. hier vor allem

3 Zusitzlich bietet die Internet-Plattform www.ams-forschungsnetzwerk.at des AMS wissenschaftliches sowie
praxisorientiertes Hintergrundmaterial (z.B. eine Methodendatenbank zur Berufs- uns Arbeitsmarktorien-
tierung) zur Berufsinformation und zu weiteren Themen rund um die Arbeitsmarkt- und Berufsforschung.

4 Siehe dazu: www.arbeitsagentur.de/nn_25424/zentraler-Content/ A02-Berufsorientierung/A022-Infomedien/
Allgemein/Medien.html
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kantonale Berufsinformation zur Verfiigung gestellt, insgesamt werden ca. zehn Prozent der
Information kantonal erstellt.

In Osterreich gibt es im AMS-Qualifikations-Barometer (www.ams.at/qualifikationen) ei-
gene regionale Informationen zu den neun Bundesldndern, ansonsten wird die Berufsinforma-
tion vor allem zentral erstellt und dsterreichweit im gleichen Medienformat seitens der in der
AMS-Zentrale angesiedelten Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation distribuiert.>
In Sidtirol, das selbst eine Region ist, wird keine weiter differenzierte Berufsinformation
erstellt.

Erstellung von Berufsinformation

Bei der Vergabe von Auftriagen zur Erstellung von Berufsinformation kdnnen unterschiedliche
Herangehensweisen beobachtet werden: In Deutschland und Osterreich wird die inhaltliche
Erstellung vor allem an externe AnbieterInnen vergeben, die Konzeption, Entwicklung und
Steuerung der Produkte wird aber von der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) bzw. dem AMS
vorgegeben. In der Schweiz gibt es ein eigenes Dienstleistungszentrum (SDBB), das fiir die
Erstellung von Berufsinformation zustdndig ist und mit den Kantonen kooperiert sowie deren
Mitarbeit an der Aufbereitung von Berufsinformation unterstiitzt. In Stidtirol ist hingegen aus-
schlieBlich das Amt 40.2 fiir die Erstellung von Berufsinformation zusténdig, inhaltlich wird
beinahe zu einhundert Prozent alles im eigenen Haus abgewickelt — nur Grafik und Druck

werden in Siidtirol extern vergeben.

Evaluierungen zur Berufsinformation

Evaluierungen zur Berufsinformation finden in allen untersuchten Léndern statt. In der deut-
schen Bundesagentur fiir Arbeit (BA) werden regelméfig UserInnen- und MitarbeiterInnenbe-
fragungen zur Nutzung der Medien durchgefiihrt. Daneben gibt es regelméBig Feedback von
Fachbeiriten, ExpertInnen, LehrerInnen und SchiilerInnen. Auch beim 0sterreichischen AMS
kommt es regelméfig zu Evaluierungen einzelner Produkte. So wurde beispielsweise 2010 eine
UserInnenbefragung zum AMS-Qualifikations-Barometer durchgefiihrt, deren Ergebnisse dann
auch in die Jahresplanung einflieBen.® Mit LehrerInnen oder SchiilerInnen scheint es jedoch —
zumindest im Vergleich mit den anderen Landern — eher unregelméBig zu einem Austausch zu
kommen, wobei allerdings darauf hinzuweisen ist, dass seit geraumer Zeit iiber die dsterreich-
weit vertretenen BerufsinfoZentren (BIZ; www.ams.at/biz) des AMS der Kommunikations-
transfer mit Lehrkréften iiber eine eigene vom AMS eingerichtete Online-Plattform sukzessive

verstarkt wird. Das Schweizer SDBB evaluiert die Medien regelmaBig mit Fachkommissionen,

5 Wichtig ist hierbei anzumerken, dass in jahrlich mehrmals stattfindenden Meetings und Arbeitskreisen die
Verantwortlichen fiir die BerufsInfoZentren (BIZ; www.ams.at/biz) des AMS aus den neun Gsterreichischen
Bundesldndern gemeinsam mit der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation jeweils bundesléin-
derspezifisch inhaltliche Planung und quantitativen Bedarf der Berufsinformation naher abstimmen.

6  Petra Ziegler (2010): Userlnnenbefragung AMS-Qualifikations-Barometer, Studie im Auftrag der Abt. Ar-
beitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich, Wien; Download der Langfassung unter
www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt » AMS-Publikationen — Forschung« — Jahr 2010.

97



AMS info 216 AMS report 94/95

die sich mehrmals im Jahr treffen und das SDBB beraten. UnregelmifBig kommt es auch zu
Umfragen bei Lehrpersonen, Jugendlichen und Eltern. In Siidtirol hat es 2005 eine wissen-
schaftlich fundierte Evaluierung der Dienste des Amtes 40.2 und deren Hilfsmittel gegeben.
Abgesehen von solchen grofieren Evaluierungsvorhaben, die nicht regelméBig durchgefiihrt
werden, werden vor allem Lehrpersonen befragt, von denen auch Input zur Weiterentwicklung
der Angebote erwartet werden kann.

Zielgruppen der Berufsinformation

Die Zielgruppen der Berufsinformation sind in den meisten Landern dhnlich: Jugendliche vor/
bei der Berufswahl, Arbeitsuchende, BeraterInnen, Lehrerlnnen und Eltern, Arbeitgeber und
Unternehmen. Wobei in den meisten Landern die Zielgruppen auch im Gesetz direkt angefiihrt
werden, wie in Deutschland, Osterreich oder Siidtirol. In der Schweiz und in Siidtirol liegt
der Schwerpunkt bei den Zielgruppen ganz klar auf jenen Jugendlichen, die entweder von
der Pflichtschule in die erste Berufsausbildung oder von der ersten Berufsausbildung in den
Arbeitsmarkt wechseln. Deutschland und Osterreich fokussieren zusitzlich auch stark auf die
Vermittlung von erwachsenen Personen in Beschéftigung oder Umschulung und etwas weniger
auf Jugendliche (als z.B. in Sudtirol).

Verwendung von Berufsinformation

Hinsichtlich der Verwendung von Berufsinformation kommt diese in Deutschland vor allem
bei der Beratung und Vermittlung zur Anwendung. Aber auch bei der Arbeitsmarktstatistik,
dem Meldeverfahren zur Sozialversicherung und teilweise auch beim Matching in der JOB-
BORSE wird Berufsinformation eingesetzt. Insgesamt liegt der Schwerpunkt somit auf einer
sehr arbeitsmarkt- und vermittlungsorientierten Anwendung. Auch in Osterreich steht diese
Verwendung von Berufsinformation im Zentrum: Vermittlung, Beratung, Schulung. Das AMS
zdhlt zu den Zielgruppen der Berufsinformation nicht nur die KundInnen, sondern auch die
eigenen MitarbeiterInnen, die ja das berufskundliche Wissen in der Beratung an die KundIn-
nen weitergeben sollen. Ahnlich wie in Deutschland (wo die Klassifikationen teilweise in der
JOBBORSE zum Einsatz kommen) wird im eJob-Room des AMS (www.ams.at/ejobroom) mit
denselben Klassifikationen wie im AMS-Berufsinformationssystem (www.ams.at/bis) gearbei-
tet. AuBBerdem flie3t die Berufsinformation auch in die Qualifizierungsmafinahmen des AMS
ein und ist somit Teil der aktiven Arbeitsmarktpolitik.

In Osterreich hat das AMS in allen Bundeslindern BerufsInfoZentren (BIZ; www.ams.at/
biz) eingerichtet, die kostenlos von allen Erwachsenen wie auch Jugendlichen genutzt werden
konnen und auch Kooperationsveranstaltungen mit Schulen, so z.B. Schulklassenbesuche im
BIZ oder Fortbildungsveranstaltungen fiir Lehrkrifte in der Berufsorientierung, durchfiihren. In-
teressanterweise wurde aber angefiihrt, dass direkt vor Ort an den Schulen die Berufsinformation
immer noch zu wenig zum Einsatz kommt und hier noch deutlicher Verbesserungsbedarf besteht.
Gerade diese Verwendung wird in der Schweiz als wichtigste genannt: Hier kommt Berufsinfor-
mation vor allem im Rahmen von Berufsberatung an den Schulen zum Einsatz. Es gibt in der
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Schweiz eine standardisierte Zusammenarbeit mit den Schulen, wodurch die Gesamtheit der
Jugendlichen in der Schweiz eingehend mit Berufsinformation in Beriihrung kommt. Vor allem
bei Jugendlichen beim Ubergang von der Pflichtschule zur ersten Berufsausbildung kommt die
Berufsinformation zum Einsatz. In allen 8. Schulstufen wird ein so genannter »Stellwerkstest«
durchgefiihrt, der bei der weiteren Entscheidung zu beruflicher oder schulischer (Aus-)Bildung
unterstiitzen soll. Weiters wird Berufsinformation auch in der Beratung von Jugendlichen, bei
der die Kompetenzen und Fertigkeiten abgefragt werden, eingesetzt (so genannter »Diagno-
sekoffer«). In Siidtirol ist die Verwendung von Berufsinformation dhnlich gelagert wie in der
Schweiz: Jugendliche sollen bei der Berufs- und (Aus-)Bildungswahl unterstiitzt sowie ihre
Kompetenzen und Interessen herausgefunden werden. Weiters kommt die erstellte Information,
wie z.B. »Berufe heute« oder die Broschiiren zur beruflichen Orientierung von Erwachsenen,

in der Beratung beim dortigen Arbeitsmarktservice zum Einsatz.

2. Resumee

AbschlieBend kann festgehalten werden, dass in den untersuchten Landern mit einer unter-
schiedlichen Anzahl an Medien Berufsinformation angeboten wird. Wobei vor allem Deutsch-
land und Osterreich Berufsinformation per se anbieten und weniger in einer Kombination
mit (Aus-)Bildungsinformation, wie dies in der Schweiz und Siidtirol der Fall ist. Interessant
ist, dass durch die unterschiedlichen Stellen, die fiir Berufsinformation zusténdig sind, auch
unterschiedliche Schwerpunkte bei der Verwendung und bei den Inhalten festzustellen sind: In
Deutschland und Osterreich, wo die PES fiir die Erstellung zustindig sind, wird vor allem auf
Vermittlung und Arbeitsmarktintegration abgezielt. Wohingegen das SDBB und das Amt 40.2
auf eine ganzheitliche Beratung setzen sowie mehr auf die Eignung und Neigung der Einzelnen
abzielen und weniger im Hinblick auf Arbeitsmarktvermittlung zu bestimmten Berufen oder
Aus- und Weiterbildungen informieren und/oder beraten. In den Interviews wurde sowohl vom
SDBB als auch vom Amt 40.2 explizit darauf hingewiesen, dass diese objektive Beratung sehr
wichtig ist und auch zur Unterscheidung von Angeboten der (privaten) Arbeitsmarktvermitt-
lungen und (6ffentlichen) Arbeitsmarktverwaltungen beitragt.
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AMS info 218 (November 2012)

Petra Ziegler

Zur Verwendung von Berufsinformation
im Hinblick auf Matching in Deutschland
und Osterreich

Im Rahmen des von der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Oster-
reich beauftragten Projektes »Berufsinformation in Deutschland, Osterreich, der Schweiz und
Sudtirol« (2011/2012)! wurde u.a. erhoben, fiir welche Zwecke die Berufsinformation — neben
der reinen Information iiber die Berufe — eingesetzt wird. Im folgenden Kurzbericht soll auf
einen speziellen Anwendungsaspekt der Nutzung der Berufsinformation, ndmlich das Matching
in Deutschland und Osterreich, eingegangen werden.?

1. Einleitung

Die Verwendung von Berufen und Berufsklassifikationen fiir die strukturierte Darstellung von
Arbeitsmérkten generell bzw. deren statistischer Abbildung hat sich in etwa parallel zur stark
arbeitsteiligen Gesellschaft entwickelt. In nahezu allen Industrienationen wurden entsprechende
Berufsklassifikationen geschaffen, die durch eine — meist hierarchisch eindeutige — Strukturie-
rung von Berufsbezeichnungen und Berufstiteln dargestellt wurde. Moderne Gesellschaften
begannen in den 1970er Jahren damit, die starren und oft mit bestimmten sozialen Mustern
gepréigten Berufsbezeichnungen durch Tatigkeitsklassifikationen zu ersetzen oder zumindest
zu erginzen. Haufig wurden die Klassifikationen weiters an Branchen angelehnt oder nach
Ausbildungslevels zusitzlich qualifiziert.

Etwa um die Mitte der 1990er Jahre kamen starke Zweifel an der Verwendbarkeit dieser
nahezu ausschlieBlich auf Berufen aufbauenden Klassifikationen fiir die immer stirker im
Mittelpunkt des Interesses stehende Zusammenfithrung (Matching) von offenen Stellen und
Arbeitsuchenden auf. Die Berufsklassifikationen, mit denen hdufig in erster Linie statistische
Fragestellungen verbunden waren, reichten nicht mehr aus, um die sich verdndernden Bediirfnis-
se und Interdependenzen von Arbeitsmarkten in wissensorientierten Gesellschaften abzubilden.

1 Siehe auch Petra Ziegler, René Sturm (2012): AMS info 216: Berufsinformation in Deutschland, Osterreich,
der Schweiz und Stidtirol. Ein vergleichende Analyse, Wien; Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.
at im Meniipunkt » AMS-Publikationen — Forschung« — Jahr 2012.

2 Dabei werden die Schweiz und Siidtirol nicht angefiihrt, da in diesen beiden Landern bzw. Regionen die
Berufsinformation nicht zum Matching herangezogen wird.
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Qualifikationen und Kompetenzen wurden als deutlich wichtigere Elemente fiir die optimale
Zusammenfiihrung von offenen Stellen und Arbeitsuchenden erkannt.

Aus diesem Grund wurden nationale Berufsklassifikationen nach und nach mit teils stark
elaborierten analytischen und deskriptiven Thesauri zu Fertigkeiten und Kompetenzen erginzt.
In Deutschland und Osterreich sind dies:

* Kompetenzenkatalog der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) in Deutschland.
+  AMS-Qualifikationsklassifikation (AMS Osterreich);

Alle Anstrengungen zur Erstellung von so genannten »Kompetenzontologien« verfolgen letzt-
lich das gemeinsame Ziel, die Beschreibung von Qualifikations- und Kompetenzprofilen zu
standardisieren und damit vergleichbar und anwendbar in unterschiedlichen Kontexten zu
machen.

Abbildung: Globale Entwicklungen und deren Einfluss auf Qualifikations- und
Kompetenzontologien

Stellenprofil-Matching und die Rolle der Kompetenzen

1968 1990 2000 2002 2006— 2010—
BSys » BIS > Quali- » Kompetenzprofil
barometer — Matching
Berufsinfo Systematisie-
rung, Trend- Selbstlemende
ableitung intelligente
Skills — Systeme,
. Competence — semantic webs
O*Net  Qu fur Kompetenzen
zentral fur Info Frameworks
Plattformen  Web 2.0 Web 3.0
ternet .
/ e-P/orrfollos
ISCED IEEE Learning HR-XML
ISCO Object Metadata Standard IEEE RCD
DISCO

Quelle: 3s-Darstellung

Parallel dazu fand eine technologische Revolution statt, die noch nicht abgeschlossen ist. Die
Entwicklung des Internet und neue Formen der Informationsverbreitung und Informationsgene-
rierung iiber Plattformen und Social Community Networks sowie die immer starker werdende
Interaktivitdt (starke Vermischung von Informationsaufbereitung, Informationsverwendung,
Informationswiedergabe und Informationsweiterentwicklung) erlauben es, immer schneller auf
aktuelle Arbeitsmarktverdnderungen zu reagieren. Gleichzeitig wird dies in der Perzeption der
Gesellschaft von Arbeitsmarkten und Arbeitsmarktdienstleistern auch immer starker erwartet.
Damit verbunden ist auch der Anspruch einer grofitmoglichen Transparenz von Arbeitsmérkten
nicht nur im nationalen Umfeld, sondern auch in der internationalen Entwicklung. Qualifika-
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tions- und Kompetenzontologien, die auch rasch auf Verdnderungen am Arbeitsmarkt reagie-
ren konnen, werden hierfiir als zentrale Elemente fiir Arbeitsmarktdienstleistungen angesehen
und von 6ffentlichen und privaten Arbeitsvermittlern immer haufiger in der Stellenvermittlung

eingesetzt.

1.1 Matching

Da der Begriff »Matching« in verschiedenen Kontexten gebraucht wird, soll hier kurz auf
das Verstindnis dieses Begriffes eingegangen werden. Ausgehend von der Zielsetzung einer
multichannel-orientierten Stellenvermittlung im Rahmen des AMS Osterreich und der Bundes-
agentur flir Arbeit in Deutschland ist einerseits unter Matching ganz generell der fiir die jegliche
Vermittlungsaktivitit notwendige Vergleich der Anforderungsprofile von Stelleninseraten mit
personlichen Kompetenzprofilen von Arbeitsuchenden zu verstehen.

Andererseits verweist der Matching-Begriff im technischen Kontext auf einen automa-
tionsgestiitzten Abgleich von Profilen, die mit zahlreichen Variablen, wie z.B. Arbeitsort,
Berufsbezeichnung, Ausbildung, Kompetenzen etc., operieren. Je mehr sich das Profil eines
Stellenangebotes mit dem eines Arbeitsuchenden deckt, desto groB3er sind die Chancen fiir eine
erfolgreiche Vermittlung. Im Gegensatz zur klassischen Suche (schrittweise Einschrinkung der
Suchergebnisse) sind beim Matching auch Ubereinstimmungen zwischen null und einhundert
Prozent mdglich (durch einen Profil-Abgleich und den Vergleich der Ubereinstimmung ver-
schiedener Profile), und es miissen nicht alle Kriterien zu einhundert Prozent {ibereinstimmen.
Diese Tatsache verweist bereits auf die viel weiter reichenden Moglichkeiten des Matchings
gegeniiber der klassischen Suche. Um eine hohe Qualitit der Matchingergebnisse zu gewahr-
leisten, ist eine semantische Aufbereitung der Daten notwendig. Dateneingaben miissen mit
einer Bedeutung versehen werden, um strukturiert nach definierten Regeln gematcht werden
zu konnen. Dennoch wird in den Schnelleinstiegen der meisten Public Employment Services
(PES) eine einfache Suche einem Profilabgleich vorgezogen, weil damit rascher Ergebnisse
erzielt werden kdnnen.

Herkémmliche Suchen nach Stellenangeboten bergen fiir Bewerberlnnen zwei Probleme:
Entweder werden nur sehr wenige Kriterien festgelegt, wodurch viele irrelevante Treffer gelie-
fert werden, oder es miissen mithevoll sehr viele Kriterien festgelegt werden, die aber selbst bei
groBen Datenpools oft keine oder zu wenige Suchergebnisse liefern. Es kann z.B. passieren, dass
eine Kompetenz in einem Stelleninserat und einem BewerberInnenprofil mit anderen Begriffen
formuliert wurde — obwohl das gleiche gemeint ist — und dann keine Stelle angezeigt wird, da
nirgendwo eine Zuordnung der synonymen oder verwandten Begriffe stattfindet.

Mithilfe eines intelligenten Matchingsystems kénnen Kriterien unterschiedlich bewertet und
fiir das Ergebnisranking gewichtet werden. Wichtige bzw. fiir die Ausiibung einer bestimmten
Stelle unbedingt nétige Kompetenzen kdnnen in diesem Zusammenhang z.B. stirker gewichtet
werden, andere weniger stark.

3 To match: vergleichen, abgleichen, abstimmen, anpassen, angleichen.
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2. Zur Verwendung von Berufsinformation im Kontext von Matching
Deutschland und Osterreich verwenden wie viele europidische PES im Zusammenhang mit
ihren Profiling-Tools fiir die Dateneinpflege (z.B. Inserat- oder Lebenslauferstellung) entweder
bestehende Berufs- und Kompetenzklassifikationen oder strukturierte Listen, die vergleichbare
Daten fiir das Matching liefern.

Das Profiling unter Einbeziehung von Kompetenzen ermdglicht durch stirkere Differenzie-
rung und die Einbeziehung komplexerer Zusammenhinge eine qualitativ bessere Feststellung
von Ubereinstimmungen zwischen Stellenangebot und Personenprofil.

Dabei haben die deutsche Bundesagentur fiir Arbeit und das Arbeitsmarktservice Osterreich
Berufs- und Kompetenzklassifikationen erarbeitet, die sie in ihren Online-Applikationen als
Unterstlitzung fiir Auswahlmeniis oder im Hintergrund fiir die Verbesserung der gelieferten
Suchergebnisse sowie die Datensammlung verwenden. Ontologien, also umfassend struktu-
rierte, terminologische Bereichsbeschreibungen eines Gebietes, werden heute hdufig mit Blick
auf das semantische Web eingesetzt. Berufs- und Kompetenzklassifikationen, wie sie von den
meisten PES entwickelt wurden, kénnen ebenfalls dazu verwendet werden, an sich unstruktu-
rierten Daten eine Bedeutung zuzuordnen. Zum Beispiel konnte Textmining in Kombination mit
Klassifikationsbegriffen dazu verwendet werden, unstrukturierten Texten, wie z.B. automatisch
upgeloadeten Stelleninseraten, semantisch relevante Schlagworter zuzuordnen.

Ziel eines guten Online-Matchings ist es, die Suche nach offenen Stellen oder geeigneten
BewerberInnen fiir eine Stelle so zu gestalten, dass moglichst rasch eine Liste der geeignetsten
KandidatInnen oder Stellen ausgegeben wird, wobei jene mit der groBten Ubereinstimmung
zuerst gerankt werden und nach verschiedenen Kriterien umsortier- und filterbar sein sollen.
Zur Unterstiitzung des Matchings sind Berufs- und Kompetenzklassifikationen somit wichtige
Voraussetzung und notwendige Grundlage.

2.1 Klassifikation der Berufe und Kompetenzenkatalog (Deutschland)
In Deutschland wurde 2011 die neue Klassifikation der Berufe (K1dB) in die Arbeitsmarktsys-
tematiken der Bundesagentur fiir Arbeit eingefiihrt. Die K1dB wird u.a. fiir die Verschliisselung
von BewerberInnen- und Stellenangeboten verwendet und kommt somit beim Matching zum
Einsatz. Neben der KldB wird auch der Kompetenzenkatalog in diesem Kontext verwendet.
Dabei handelt es sich um eine Liste von knapp 8.000 Kompetenzen, die die wichtigsten Fertig-
keiten und Kenntnisse fiir die jeweiligen Berufe umfasst. Die Kompetenzen dienen als Grund-
lage fiir die Verschliisselung und das Matching von Stellenanzeigen im Vermittlungssystem
JOBBORSE/VerBIS und werden auch zur Beschreibung von Titigkeiten im BERUFENET#
verwendet.

Kompetenzen aus dem Kompetenzenkatalog sind — analog zu BERUFENET — Berufen
zugeordnet. Diese werden beim Erstellen eines Stellengesuches oder Stelleninserates beriick-

sichtigt und entsprechend der gewihlten Berufsbezeichnung vorgeschlagen. Allerdings wird

4 http://berufenet.arbeitsagentur.de/berufe
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in der JOBBORSES nicht — wie in BERUFENET — zwischen Kernkompetenzen und weiteren
Kompetenzen unterschieden.

Generell wird das Matching in der JOBBORSE {iber den Beruf durchgefiihrt, Kompetenzen
konnen ebenfalls ausgewiéhlt werden, dienen aber vor allem dazu, die Ergebnisse zu verfei-
nern. Der Beruf ist jedoch im Zentrum, denn selbst wenn zu einem Beruf, wie z.B. Bickerln,
ausschlieflich Kompetenzen aus dem IT-Bereich ausgewéhlt werden, werden dennoch nur
Stellenanzeigen fiir BackerInnen im Ergebnis angezeigt. Matchen iiber Kompetenzen allein
wird somit derzeit nicht in der JOBBORSE angewandt.

2.2 AMS-Berufs- und Qualifikationsklassifikation (Osterreich)

In Osterreich werden sowohl fiir die Berufsinformation als auch fiir das Matching diesel-
ben Klassifikationen herangezogen. Dabei handelt es sich um die Berufs- und Qualifikations-
klassifikation, die beide 2001 entwickelt wurden und neben den Informationstools » AMS-
Berufsinformationssystem«® und »AMS-Qualifikations-Barometer” auch im eJob-RoomS,
dem Online-Stellenmarkt des AMS, zum Einsatz kommen.

Die Klassifikationen werden seit 2001 gewartet und — in grofleren zeitlichen Abstdnden —
auch revidiert. Eine grofere Revision der Strukturen der Qualifikationsklassifikation fand 2010
statt, bei der Berufsklassifikation befindet sich eine groBere Revision in Umsetzung.

Das Matching funktioniert iiber den jeweiligen Beruf, Kompetenzen konnen zwar zusétzlich
eingegeben werden, werden aber nicht fiir das Auffinden einer Stelle herangezogen. Hinsicht-
lich der Auswahl kénnen Unternehmen und Stellensuchende unterschiedlichste Berufsbezeich-
nungen eingeben, die als Synonyme einem so genannten »Stammberuf« (und den jeweiligen
AMS-Sechsstellern) zugeordnet werden, liber den dann gematcht wird. Kompetenzen kénnen
entweder aus einer Vorauswahl? iibernommen oder per Freitexteingabe ergidnzt werden.

Vereinfacht zusammengefasst spielt sich die Hauptaufgabe beim Matching im Abgleich
von Berufsbezeichnungen in Stellenangeboten und Bewerbungen ab, Kompetenzen kdnnen als
zusitzliche Information eingegeben werden, sind fiir das Matching aber zweitrangig.

Im Hinblick auf das Matching sind beim AMS in Zukunft Erweiterungen geplant. So sollen
z.B. Fertigkeiten und Kompetenzen stirker in das Matching einbezogen werden, weshalb einer-
seits die Zuordnungen von Kompetenzbegriffen zu Berufen derzeit iiberpriift und ergdnzt sowie
die Berufe hinsichtlich Ahnlichkeitsbeziehungen iiberpriift und ggf. erweitert werden. Weiters
wird beim AMS auch immer wieder {iberpriift, was andere europdische Arbeitsmarktservices

in diesem Bereich anbieten und inwiefern hier von »Pionieren« gelernt werden kann.

http://jobboerse.arbeitsagentur.de
www.ams.at/bis
www.ams.at/qualifikationen
www.ams.at/ejobroom

Diese Vorauswahl entspricht den »In Inseraten besonders gefragten Qualifikationen« des jeweiligen Berufes
im Berufsinformationssystem.

O 00 3 O W
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3. Conclusio

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass hinsichtlich der Verwendung von Berufs-
information im Matching in Deutschland vor allem die Berufsbezeichnungen aus der Berufs-
klassifikation verwendet werden sowie die Kompetenzen aus dem Kompetenzenkatalog zum
Einsatz kommen. In Osterreich werden die Klassifikationen der Berufsinformation auch im
eJob-Room des AMS eingesetzt. Generell wird das Matching in beiden Léndern vor allem iiber
die Berufsbezeichnungen durchgefiihrt, Kompetenzen sind nur eine weitere Auswahlkategorie
zur Verfeinerung der Ergebnisse. Ein eigenstandiges Matchen mit Kompetenzen wird derzeit
sowohl in Osterreich als auch in Deutschland nicht angeboten, wird aber in beiden Lindern

fiir die Zukunft nicht ausgeschlossen.
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AMS info 224 (Dezember 2012)

Karin Steiner, Andrea Poschalko

NAVIGUIDE - Internationale Methodendatenbank
fur Berufsorientierung im Gruppensetting —
www.naviguide.net

Ein Projekt macht Schule

1. NAVIGUIDE: Know-how teilen und neues Wissen generieren

Ziel des Leonardo-da-Vinci-Projektes NAVIGUIDE, das u.a. von der Abt. Arbeitsmarktfor-
schung und Berufsinformation des AMS Osterreich unterstiitzt wird, ist es, die bestehende
Osterreichische Methodendatenbank fiir Arbeitsmarkt- und Berufsorientierung, die sich im
Eigentum des Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS; siche www.ams-forschungsnetzwerk.at)
befindet, zu erweitern und in das Europdische System der Berufsberatung zu integrieren. Der-
zeit befindet sich das Projekt mit einer Laufzeit von Ende 2011 bis Ende 2013 in der Halbzeit.
Initiiert wurde es bzw. koordiniert wird es vom osterreichischen Sozialforschungsinstitut abif
(Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung; www.abif.at).

Die AMS/ABI-Methodendatenbank basiert auf den AMS/ABI-Praxis- bzw. Methoden-
handbiichern zur Berufs- und Arbeitsmarktorientierung sowie dem Projekt Quinora (www.
quinora.com). Sie enthilt bereits mehr als 400 Methoden fiir Berufsorientierung in Gruppen und
wurde fiir TrainerInnen, die Arbeitsuchende, Jugendliche oder andere Zielgruppen trainieren,
geschaffen. Sie soll dazu dienen, die Arbeit der TrainerInnen zu erleichtern und mit Neuem zu
bereichern. Der Methodenpool wird aulerdem laufend erweitert, ein aktueller Neuzugang ist
beispielsweise das Handbuch zum Thema »Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorien-
tierung fiir Bildungsferne«.

Mit Hilfe des Projektes NAVIGUIDE wird die beschriebene Methodendatenbank als ge-
meinsame Wissensbasis fiir europdische BerufsberaterInnen etabliert. Dazu wurden gemeinsam
mit den Partnerorganisationen der Lander Osterreich, Kroatien, Frankreich, Irland, Polen und
Tiirkei insgesamt 102 Methoden aus den vorhandenen ausgewihlt bzw. zum Teil neu entwi-
ckelt. Diese Selektion wurde dann in die jeweiligen Landessprachen iibersetzt und steht nun in
Form einer neuen Datenbank in allen Sprachversionen auf der Projekt-Website zur Verfliigung
(www.naviguide.net).

Neu ist zudem die Moglichkeit, iiber Ratings und Kommentare die einzelnen Methoden
in der Datenbank zu bewerten und zu kommentieren, um damit virtuell den Austausch unter

PraktikerInnen zu fordern.
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Ergidnzend dazu wurden Methodenhandbiicher als Printversion bzw. als downloadbare
Dokumente erstellt. Diese enthalten die ausgewéhlten 102 Methoden zur Berufsorientierung
im Gruppen-Setting inklusive Arbeitsmaterialien und einem Glossar. Auch die NAVIGUIDE-
Handbiicher stehen kostenfrei in den Sprachversionen Deutsch, Englisch, Franzosisch, Kroa-
tisch, Polnisch und Tiirkisch auf der Projekt-Website zur Verfiigung.

Herzstiick des Projektes sind zudem Face-to-Face-Workshops, in denen die Methoden unter
PraktikerInnen erprobt und diskutiert werden. Zumindest sechs eintigige Workshops finden
in jedem Partnerland statt. Die PraktikerInnen im Bereich der Berufsorientierung werden auf
diese Weise sowohl mit den Methoden selbst als auch mit deren Anwendungsmdglichkeiten
vertraut gemacht. Die Informationen und Materialien zu den Workshops werden auf der Projekt-
Website dokumentiert.

In Osterreich arbeitet abif in enger Kooperation mit den Pidagogischen Hochschulen in
den einzelnen Bundeslidndern zusammen. Ziel ist es, die umfangreiche Methodensammlung an
Osterreichs Schulen den mit dem Thema »Berufsorientierung« befassten LehrerInnen bekannt
zu machen. Nachdem abif bereits seit einigen Jahren TrainerInnen und BeraterInnen im Umfeld
des AMS in der Anwendung der Berufsorientierungsmethoden schult, sollte im Rahmen des
NAVIGUIDE-Projektes nun eine neue Zielgruppe erschlossen werden. Gemeinsam mit den
Péadagogischen Hochschulen ist es gelungen, insgesamt elf Workshops in den Bundeslédndern
Burgenland, Kdrnten, Niederdsterreich, Oberdsterreich, Salzburg, Steiermark, Tirol und Wien
zu organisieren. Ein Angebot, das LehrerInnen einzelner Bundesldnder bereits gerne und zahl-
reich in Anspruch genommen haben.

In den anderen Partnerldndern ist die Zielgruppe zumeist breiter angelegt. Angesprochen
werden und wurden neben LehrerInnen vor allem TrainerInnen und BeraterInnen aus ver-
schiedenen organisationalen Kontexten (z.B. Arbeitsmarktservices, Sozialpartner) und aus der
freien Praxis.

Wissenschaftlich ergénzt wird das Projekt durch verschiedene Forschungsaktivititen. So
wurde zunichst die Situation zur Berufsorientierung in den einzelnen Partnerlandern beschrie-
ben und in einem Synthesebericht zusammengefasst. Derzeit wird an einer Bedarfsanalyse
gearbeitet, die Aufschluss dariiber geben soll, an welchen Methoden der Berufs- und Arbeits-
marktorientierung in Gruppen die PraktikerInnen der einzelnen Lander besonders interessiert
sind. Angesprochen werden jene PraktikerInnen, die an den Workshops teilnehmen. Eine Ex-
post-Evaluation unter den TeilnehmerInnen der Workshops wird aulerdem beleuchten, wie
anwendbar die Methoden in der tdglichen Praxis bzw. in der Berufsorientierung im Gruppen-
Setting sind. Die Workshops selbst werden ebenfalls anhand eines Feedback-Fragebogens evalu-
iert. Am Ende des Projektes wird eine CD mit allen Produkten des Projektes erhiltlich sein.

2. NAVIGUIDE goes public: »Grenzenloses« Interesse

NAVIGUIDE war auch der Rahmen fiir eine Tagung, die am 27. November 2012 an der Kirch-
lich Pdgdagogischen Hochschule (KPH) in Krems stattgefunden hat. Die Tagung stellte ein
Forum rund um das Thema »Berufsorientierung fiir Jugendliche« dar und présentierte sowohl

107



AMS info 224 AMS report 94/95

praxisnahe Informationen und Tools als auch wissenschaftliche Ergebnisse. Ein Beitrag bzw.
Informationsmaterialien von Euroguidance, dem Europiischen Netzwerk zur Bildungsinfor-
mation und -beratung iiber die Férdermoglichkeiten im Rahmen des LLP (Lifelong Learning
Programme), beispielsweise fiir Studienbesuche, Fortbildungen, Job Shadowings, Konferenz-
besuche und Kooperationsprojekte (in den Programmen Leonardo da Vinci, Grundtvig, CE-
DEFOP), brachte die Teilnehmerlnnen auf die européische Ebene. Dokumentation zur Tagung:
www.abif.at/deutsch/news/events2012/navi2711/navi2711.asp?IdPageL.v1=6

Prisentiert wurden aber beispielsweise auch die Ergebnisse des Forschungsprojektes »Be-
darf an BO in der Ausbildung an Pddagogischen Hochschulen und an Schulen« (ab Mérz
2013 als Volltext-Download in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.
ams-forschungsnetzwerk.at verfiligbar). Die Forschungsergebnisse unterstreichen, wie wichtig
das Thema der Bildungs- und Berufsberatung bereits in der Erstausbildung der Lehrerlnnen
ist, da sie im Rahmen der Schule eine tragende Rolle im Bildungs- und Berufwahlprozess der
SchiilerInnen spielen kénnen. Zudem verdndern sich die Anforderungen an die Berufsorien-
tierung durch den Wandel am Arbeitsmarkt deutlich, und parallel dazu steigt die Bedeutung
der Berufsorientierung enorm.

Am 21. Mérz 2013 wird dazu eine weitere Verbreitungstagung an der Pddagogischen Hoch-
schule Steiermark in Kooperation mit dem AMS Osterreich und der Steirischen Volkswirtschaft-
lichen Gesellschaft durchgefiihrt.

3. NAVIGUIDE in der Praxis: Die ersten Erfahrungen aus den Methoden-

Workshops
Das Feedback zu den bereits stattgefundenen Workshops fiel international bisher iiberaus positiv
aus. Besonders wertvoll fiir die TeilnehmerInnen ist die Moglichkeit, die vorgestellten Methoden
aktiv auszuprobieren. Der gemeinsame Diskurs dariiber erméglicht zudem die Entwicklung
neuer Ideen und den Austausch unter den TrainerInnen und LehrerInnen.

Ebenfalls sehr begriifit wird die grofle Vielfalt der kostenlos zur Verfiigung stehenden Me-
thoden fiir die Berufsorientierung in Gruppen. Uber die benutzerfreundliche Suche in der
NAVIGUIDE-Datenbank (bzw. AMS/ABI-Methodendatenbank) kénnen Ubungen zu verschie-
densten Themen und Fragestellungen im Berufsorientierungsprozess gesucht und gefunden
werden.

Neben »Klassikern« wie dem »Berufsfindungstrichter« stehen iiber 100 weitere Methoden
in der NAVIGUIDE-Datenbank und weit iiber 400 Methoden in der AMS-Methodendatenbank
zur Verfiigung. Die Workshops bieten den TeilnehmerInnen aber auch jenseits der Methoden
ein Forum, um sich iiber Probleme und Hindernisse bzw. niitzliche andere Informationsquellen
und Tools im Berufswahlprozess auszutauschen.

Eine besonders innovative Idee im Rahmen des Projektes hatten beispielsweise die tiirki-
schen Partner (KARDER). Sie luden in einzelnen Workshops sowohl SchiilerInnen und Eltern
als auch BerufsorientierungstrainerInnen ein. Gemeinsam wurden dann die Methoden auspro-

biert und besprochen. Workshops dieser Art sind eine interessante Moglichkeit, Eltern in den
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Berufsorientierungsprozess einzubinden und diesen Prozess gleichzeitig durch Expertlnnen
zu unterstiitzen.
Die NAVIGUIDE-Methodendatenbank enthilt Ubungen zu zehn verschiedenen Subkate-
gorien:
1. Erwartungen, Kennenlernen;
2. Orientierung, Reframing, Aktivierung und Motivation;
3. Umgang mit Widerstand, Konflikten, Frustration und Resignation, Methoden zur Starkung
der Selbstverantwortung der Gruppe und der Verantwortung gegeniiber der Gruppe;
Potenzialanalyse;
Berufsinformation, Informationsmanagement, Arbeitsmarktorientierung;
Bildungs- und Berufswahl;
Praxistraining;
Jobfinding;
. Sozialkompetenzen;
10. Abschluss.

© N s

In Osterreich hat sich in den Workshops bisher gezeigt, dass LehrerInnen u.a. vor allem an
Methoden zum Themenfeld »Umgang mit Widerstand, Konflikten, Frustration und Resigna-
tion — Methoden zur Stirkung der Selbstverantwortung der Gruppe und der Verantwortung
gegeniiber der Gruppe« interessiert sind. Daher findet am 7. Mérz 2013 an der Pddagogischen
Hochschule Wien ein Workshop speziell dazu statt.

Einige Methoden, so die Erfahrung aus den Workshops in Osterreich, lassen sich aber
ohne eine entsprechende Adaption nicht 1:1 im Schulunterricht einsetzen. So merkten einige
Lehrerlnnen an, dass beispielsweise die Methode »Potenzialanalyse »Was steckt wirklich in
mir?«! zwar hilfreich sein kann, dass aber das Wording fiir viele SchiilerInnen zu schwierig
ist und daher angepasst werden miisste.

Die Methode »Stammbaum der Berufe«,? bei der es darum geht, das eigene Erbe an Fi-
higkeiten und Fertigkeiten zu erforschen, wird ebenfalls von den LehrerInnen als methodisch
wertvoll erachtet, allerdings wird darauf hingewiesen, dass sich manche SchiilerInnen fiir den
beruflichen Hintergrund von Familienangehdrigen schdmen konnten (z.B. im Falle von Hilfs-
tatigkeiten, weniger angesehenen Berufen oder Arbeitslosigkeit der Eltern). Eine Diskussion
der Arbeitsergebnisse im Plenum sollte daher unbedingt vermieden werden.

International besonders groBer Beliebtheit bei den Workshop-TeilnehmerInnen erfreut sich
beispielsweise die Methode »Mr. President sucht einen Bodyguard«.3 Mithilfe dieser Ubung

1 Sieche www.naviguide.net; eine Methode urspriinglich aus: Hesse, Jiirgen/Schrader, Hans Christian (2006):
Was steckt wirklich in mir? Frankfurt am Main, Seite 63ff.

2 Siehe www.naviguide.net; diese Methode wurde vom franzésischen NAVIGUIDE Projektpartner Itinéraires
Formation entwickelt.

3 Siehe www.naviguide.net; eine Methode urspriinglich aus: Schabacker-Bock, Marlis/Marquard, Markus:
Von der Schule in den Beruf, Trainingsmaterial zur Berufsvorbereitung von HauptschiilerInnen, Seite 27
(Adaption durch abif).
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konnen sich Jugendliche in unterhaltsamer und kreativer Art und Weise mit den Anforderungen
der Berufe »Bodyguard« und »Model« auseinandersetzen. Dadurch wird u.a. das Bewusst-
sein geschérft, dass neben zunéchst augenscheinlichen Voraussetzungen fiir bestimmte Berufe
auch eine Vielzahl anderer Fahigkeiten und Kompetenzen gefragt sind. Diese kdnnen sowohl
spezifisch fiir einen Beruf wichtig sein als auch Querschnittskompetenzen darstellen, die im
Berufsleben generell wichtig sind (z.B. Verlisslichkeit).

Auch das Rollenspiel »Einsetzen fiir berufliche Interessen«? ist eine gute Moglichkeit, um
mit SchiilerInnen Probleme zu bearbeiten, die dann auftauchen, wenn Eltern nicht mit den be-
ruflichen Interessen der Kinder einverstanden sind, oder auf eine andere Berufswahl drangen.

4. NAVIGUIDE: Ein Blick in die Zukunft

In einigen Partnerldndern (z.B. Polen) ist die Nachfrage nach den Workshops so groB3, dass sie
im Rahmen des Projektes und den zur Verfiigung stehenden Mitteln nicht abgedeckt werden
kann. Im Sinne der Nachhaltigkeit des Projektes werden daher bereits Uberlegungen angestellt,
wie die Workshops auch in Zukunft angeboten werden kdnnen.

In Osterreich ist geplant, die Workshops auch nach Projektende in Kooperation mit den
Péadagogischen Hochschulen fiir LehrerInnen anzubieten. Aber auch die Partnerldnder arbeiten
bereits an einer Planung bzw. Umsetzung einer Weiterfithrung der Workshops. So werden bei-
spielsweise in Kroatien Workshops fiir die MitarbeiterInnen des dortigen Arbeitsmarktservice
organisiert. In Polen wurden bereits Teile der Workshops in die postgraduale Ausbildung » Vo-
cational Counselling« an der Academy of Management (Privatuniversitit) integriert. Dariiber
hinaus wird in Polen auch ein weiterfiihrendes Angebot an aueruniversitiren Workshops fiir
PraktikerInnen im Bereich Berufsberatung und Berufsorientierung angedacht. Ahnliches ge-
schieht auch in der Tiirkei, wo an der Universitit Ankara in einem Masterprogramm »Career
Guidance & Human Resources Development« bereits NAVIGUIDE-Methoden unterrichtet

werden.

4 Siehewww.naviguide.net; eine Methode urspriinglich von: www.gendernow.at/gesebo/index.php?option=com_
docmané&task=doc_download&gid=3&Itemid=271 [30.1.2012].
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Qualitat und Standards in der Berufsberatung
im Fokus europaischer Projektinitiativen

1. Qualitatsstandards im Fokus

Der lebensbegleitenden Beratung (Lifelong Guidance) wird eine Schliisselrolle fiir die erfolg-
reiche Umsetzung des Lifelong Learning zugeschrieben. Die Anforderungen und der Bedarfan
professioneller Beratung steigen stetig. Daher treten zahlreiche Initiativen und Einrichtungen fiir
die Qualitdtssicherung, Professionalisierung und Vernetzung innerhalb des Beratungsbereiches
ein. Das European Lifelong Guidance Policy Network (ELGPN),! Euroguidance? sowie die
Osterreichische Vereinigung fiir Bildungs-, Berufs- und LaufbahnberaterInnen (OVBBL)3
sind nur einige Beispiele dafiir.

International existiert also eine Vielzahl an Initiativen, die zur Professionalisierung und
Qualitétssicherung im Berufsbereich »Bildungs- und Berufsberatung« beitragen sollen, u.a.
entstanden so in der Vergangenheit zahlreiche Qualitdtsstandards. Grob konnen dabei sys-
temische Ansitze und kompetenzbasierte Ansédtze auf BeraterInnen-Ebene unterschieden
werden.

Standards, die auf Ebene der BeraterInnen oder TrainerInnen ansetzen, beschiftigen sich
intensiv mit den erforderlichen Kompetenzen der BeraterInnen und definieren mitunter auch
Anforderungen in unterschiedlichen Arbeitsbereichen bzw. Arbeitskontexten. Solche Kompe-
tenzkataloge umfassen daher zumeist Kern- und Spezialkompetenzen, die fiir die Tétigkeit im
Feld der Bildungs- und Berufsberatung wichtig sind. Systemische Ansétze fokussieren hingegen
auf die Qualitétssicherung in Organisationen oder fassen den Blick noch weiter und beriick-
sichtigen die Qualitdtsbeitrage aller im Beratungsgeschéft beteiligten Akteure (z.B. Forderer,
Trager, BeraterInnen, KundInnen).

1 Netzwerk von 26 teilnehmenden europiischen Staaten und drei beobachtenden Lindern. Osterreich wird
u.a. durch das Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kultur (BMUKK), das Bundesministerium
fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz (BMASK), die Steirische Volkswirtschaftliche Gesellschaft
(STVG) und das Osterreichische Institut fiir Berufsbildungsforschung (8ibf) vertreten.

2 Das ésterreichische Euroguidance-Zentrum ist in der Nationalagentur Lebenslanges Lernen im OeAD (Os-
terreichischer Austauschdienst GmbH) verankert.

3 www.oevbbl.at
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1.1 Beispiel: Matrix Quality Standard for Information Advice and Guidance Services
Der Matrix-Standard ist ein sehr erfolgreiches, staatlich initiiertes und gesteuertes Qualitéts-
sicherungssystem in Grofbritannien auf organisationaler Ebene. Der Standard bietet einen
Bezugsrahmen fiir im Guidance-Bereich titige Organisationen, anhand dessen sie ihre Bera-
tungsleistungen bewerten bzw. messen konnen.

Der Matrix-Standard wurde bereits im Jahr 2002 eingefiihrt. Die kiirzlich aktualisierte Form
enthilt neue Qualitétskriterien; dabei wird stérker als zuvor die Kompetenz des Personals, die
kontinuierliche Verbesserung sowie die Nutzung neuer Technologien betont. Matrix zielt auf
verschiedenste Organisationen ab, einschlieBlich Schulen, gemeinniitzigen Organisationen und
privaten Unternehmen. In Zukunft sollen alle Anbieter von Career Services in England nach
dem Matrix-Standard akkreditiert werden. In seiner iiberarbeiteten Form umfasst der Matrix-
Qualitdtsstandard vier Elemente, die iiber bis zu acht Kriterien néher spezifiziert werden.

Ubersicht 1: Die vier Elemente des Matrix-Qualititsstandards

Elemente des Matrix-Qualitdtsstandards

Leitung und Management

1 | Dieses Element beschaftigt sich mit Aspekten der Leitung und des Managements von Organisationen,
die zur Bereitstellung einer effektiven Dienstleistung notwendig sind. Z.B.: Klar definierte und messbare
Ziele der Angebote; klare und transparente Fihrung.

Ressourcen

2 | Dieses Element bezieht sich auf den effektiven und adaquaten Einsatz von Ressourcen im Unternehmen.
Z.B.: Human Resources (Kompetenzen und Qualifikation der Mitarbeiterlnnen, Weiterbildung).

Dienstleistungserbringung

3 | Dieses Element beschreibt die Art und Weise, in der die Dienstleistung effektiv erbracht wird. Z.B.: Auf
unparteiliche und objektive Art und Weise.

Kontinuierliche Qualitatsentwicklung

4 | Dieses Element bezieht sich auf die Art und Weise, in der die Dienstleistung dahingehend tberpruft
wird, wie die Leistung verbessert werden kann. Z.B.: Evaluation des Beratungs-Outcomes, Analyse des
KundInnenfeedbacks etc.

Quelle: www.matrixstandard.com

1.2 Beispiel: Internationale Leitlinien fiir Berufsorientierungs- und Aktivierungstrainings
— Quinora und GuideMe!

Die iiber Leonardo da Vinci finanzierten und u.a. vom AMS Osterreich unterstiitzten Projekte

Quinora und GuideMe!* befassten sich auf Systemebene mit der Qualitétssicherung in Berufs-

orientierungs- und Aktivierungsmafinahmen von Arbeitsuchenden. Koordiniert durch das dster-

reichische Sozialforschungsinstitut abif wurde im Rahmen des Pilotprojektes Quinora ein stan-

dardisiertes Qualitétssicherungsprogramm erarbeitet, das sieben Qualitdtsdoménen beschreibt

4 Ergebnisse von Quinora (Laufzeit: 2005-2007) und GuideMe! (Laufzeit: 2009-2011) flieBen nach wie vor
z.B. in die Entwicklungsarbeit des AMS ein. Das Projekt NaviGuide (Laufzeit: 2011-2013) dient u.a. der
Verbreitung gewonnener Erkenntnisse.

12



AMS report 94/95 AMS info 226

und internationale Leitlinien fiir Berufsorientierungs- und Aktivierungsmaf3nahmen beinhaltet.
Basis dafiir waren internationale Best-Practice-Beispiele aus acht Partnerlandern.’

Abbildung 1: Die 7 QUINORA-/GuideMe!-Qualitditsdoméanen

7.
Feedback &

Evaluati f

6.
Qualitats-
sicherung im

Kurs

Qualitats- |

4.
Kursunter-
lagen & Infra-
struktur

Quelle: www.quinora.com bzw. www.guideme.at

2. Kompetenzstandards fiir Berufsberaterinnen — Ein exemplarischer Uberblick
Kompetenzkataloge definieren in mehr oder weniger stark ausdifferenzierter Form und in un-
terschiedlicher Struktur Kompetenzen bzw. Anforderungen an die Kompetenzen der Bildungs-
und BerufsberaterInnen. Haufig entstehen solche Kompetenzmodelle durch nationale und/oder
internationale Zusammenarbeit bzw. durch nationale oder transnationale Forschungsprojekte.
Die nachfolgende Tabelle gibt einen exemplarischen Uberblick iiber verschiedene internationale
Standards.

2.1 Beispiel: MEVOC/ECGC — Kompetenzstandards
Das Projekt MEVOC (Quality Manual for Educational and Vocational Counselling; www.mevoc.
net) hatte u.a. das Ziel, Qualititsstandards fiir Bildungs- und BerufsberaterInnen auszuarbeiten
und zu operationalisieren. Initiiert und koordiniert vom Osterreichischen Institut fiir Bildungs-
forschung der Wirtschaft (ibw; www.ibw.at) und im Rahmen von Leonardo da Vinci geférdert,
wurden in die Entwicklung der MEVOC-Qualitétsstandards bereits existierende nationale und
internationale Richtlinien einbezogen. Uber eine international angelegte ExpertInnenumfrage
in den Projektpartnerlindern® erfolgte schlieBlich eine empirische Uberpriifung.

Die zwolf finalen MEVOC-Standards gliedern sich in vier Kompetenzkategorien, die wie-
derum in bis zu fiinf Bereiche heruntergebrochen werden. Insgesamt werden 35 erforderliche
Kompetenzen definiert.

5 Osterreich, Bulgarien, Deutschland, GroBbritannien, Italien, Schweden, Schweiz und Spanien.
6  Osterreich, Deutschland, Vereinigtes Kénigreich, Niederlande, Ruminien und Polen.
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Aufbauend auf den Projektergebnissen von MEVOC wurde im Rahmen von ECGC (Euro-
pean Career Guidance Certificate; www.ecgc.at), einem ebenfalls von Leonardo da Vinci gefor-

derten Projekt, eine international iibertragbare, standardisierte Zertifizierung fiir Bildungs- und

BerufsberaterInnen entwickelt. An der Donau-Universitit Krems wird ein berufsbegleitender

postgradualer Universitdtslehrgang fiir Bildungs- und Berufsberatung angeboten, in dem eine

Zertifizierung nach ECGC erfolgt; dabei konnen sowohl formell als auch informell erworbe-

ne Kompetenzen von BeraterInnen zertifiziert werden. Dariiber hinaus kann im Rahmen von

Aufbaumodulen ein akademischer Grad erworben werden.”

Ubersicht 2: Internationale Beispiele von Kompetenzstandards

Ursprung Standard Organisation/ Entstehung und Entwicklung
Herausgeber
Inter- Internationale Internationale Vereini- 1999: Durch eine internationale Expertinnen-
national Kompetenzen fiir | gung flr Schul- und Be- | gruppe entwickelt und durch 700 Fachkrafte in
Praktikerlnnen rufsberatung (AIOSP/ 38 Landern gepriift.
in schulischer IAEVG/IVSBB) 2003: Von der Generalversammlung in Bern
und beruflicher angenommen und verabschiedet.
Beratung
EU MEVOC-Stan- »Leonardo da Vinci«- In die Entwicklung wurden bereits bestehen-
dards Projekt, initiiert und de nationale und internationale Richtlinien
koordiniert durch das einbezogen. Empirisch evaluiert, gekiirzt und
Osterreichische Institut erganzt Uber eine international angelegte Ex-
fiir Bildungsforschung pertinnenumfrage in den Partnerlandern.
der Wirtschaft (ibw)
USA Minimalanforde- National Career Deve- Herausgegeben durch die NCDA wurde die
rungen flr die lopment Association urspriingliche Fassung aus dem Jahr 1997 im
Praxis des Care- (NCDA — Berufsver- Jahr 2009 durch Mindestanforderungen im Be-
er Counseling band in den USA) reich der multikulturellen Beratung erganzt.
Kanada Kanadische Stan- | Koordiniert von Stake- Durch einen kanadaweiten Konsultationspro-
dards und Leit- holdern des Berufsfel- zess von Mitgliedern der Berufs- und Karriere-
linien fir Career des (National Steering entwicklungs-Community entwickelt.
Development Committee) und einge- 2001: Verdffentlichung.
Practitioners flihrt Gber die National
Consultation for Career
Development (NATCON)
Australien | Berufsstandards Career Industry Orientiert sich am Kanadischen Standard;
der Australian Council of Australia durch eine nationale Arbeitsgruppe, bestehend
Career Develop- (CICA — Dachverband aus Vertreterlnnen der Regierung sowie der
ment Practitio- der Berufsverbande in Berufsverbande, entwickelt. 2006: Veroffent-
ners Australien) lichung. Seit 2010 fiir alle Praktikerinnen der
CICA-Mitgliedsverbéande verbindlich.
Deutsch- | Qualitatsstandards | Deutscher Verband fiir Der dvb definierte schon 1998 Qualitatsstan-
land fiir Berufliche Be- Bildungs- und Berufs- dards, die aktuelle Version stammt aus dem
ratung vom Deut- | beratung e.V. (dvb) Jahr 2009.
schen Verband
fr Bildungs- und
Berufsberatung

7  Siehe www.donau-uni.ac.at/de/studium/bildungsberufsberatung [23.11.2011].
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Deutsch- Kompetenzen Schiersmann et al. er- Das Kompetenzprofil stiitzt sich auf ein eben-

land flir Beraterlnnen arbeiteten im Rahmen falls in der Expertise entwickeltes, systemi-
in Bildung, Beruf eines vom Bundesmi- sches Kontextmodell von Beratung. Die Di-
und Beschaf- nisterium fir Bildung mensionen dieses Modells beziehen neben
tigung nach und Forschung (D) dem Beratungsprozess auch organisationale
Schiersmann geforderten Projekts und gesellschaftliche Rahmenbedingungen
etal. eine Expertise zum ein.

Thema »Bildungs- und
Berufsberatung«.*

Schweiz Qualifikations- Schweizer Bundesamt Die Ausbildung von Berufs-, Studien- und Lauf-
profil Berufs-, fir Berufsbildung und bahnberaterinnen ist in der Schweiz im Berufs-
Studien- und Technologie (BBT) bildungsgesetz (BBG) bzw. in der zugehérigen
Laufbahnbera- Bundesverordnung Uber die Berufsbildung
terln (BBV) rechtlich geregelt. Das Qualifikations-

profil fiir Berufsberatende wurde vom BBT ent-
wickelt, auch die Curricula der universitaren
und nicht-universitaren Weiterbildung orientie-
ren sich an diesem Qualifikationsprofil.

*Vgl. Schiersmann/Bachmann/Dauner/Weber 2008.

Ubersicht 3: MEVOC/ECGC — Kompetenzstandards

Bildung und Karriere

Aus- und Weiterbildung

» Uber aktuelle Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten Bescheid wissen

+ Trainingsbedarf zur professionellen Weiterentwicklung bei individuellen Klientinnen identifizieren kdnnen
» Wissen in Bezug auf relevante Ausbildungsinstitutionen und Ausbildungsmadglichkeiten vermitteln kdnnen

Arbeitsmarktdynamik und Berufswelt

* In Bezug auf Arbeitsmarktveranderungen und Arbeitsmarkttrends Bescheid wissen, diese aktiv beobachten
und Zugang zu diesbezuglich relevanten Quellen und Ressourcen haben

* In Bezug auf existierende Berufe und deren Hauptakteure, Anforderungen, Aussichten und Ausbildungsmdég-
lichkeiten Bescheid wissen und Zugang zu diesbezlglich relevanten Quellen und Ressourcen haben

* In Bezug auf freie Stellen und Beschaftigungsmdglichkeiten bzw. Jobsuchméglichkeiten Bescheid wissen

Beratung

Kommunikation mit Klienten

» Uber Charakteristika verschiedener Zielgruppen Bescheid wissen und fiir die Zielgruppe speziell maRge-
schneiderte Beratungsstrategien entwickeln kénnen

» Uber soziale Basisfertigkeiten verfiigen und mit unterschiedlichen (eventuell auch schwierigen) Zielgruppen
umgehen kénnen

« Klientinnen identifizieren kénnen, die sich in problematischen Situationen befinden (z.B. Menschen mit ge-
sundheitlichen oder finanziellen Problemen, Drogensiichtige) und sie an Spezialistinnen verweisen kénnen

« Eigeninitiative fordern/wecken kénnen

Coaching

+ Sich in einer verstandlichen Art und Weise ausdriicken und Inhalte verstandlich présentieren kénnen
« Klientlnnen motivieren kénnen

» Gerne helfen, jedoch auch professionelle Distanz bewahren kénnen

Jobsuche und Stellenvermittiung

+ Uber den individuellen Bedarf und die Méglichkeiten eines Klientinnen Bescheid wissen und diese Information
mit den aktuellen Anforderungen des Arbeitsmarktes in Verbindung bringen kénnen

+ Uber formale Anforderungen des Bewerbungsvorgangs Bescheid wissen

« Vermitteln kénnen, wie man gezielt in Ubereinstimmung mit den eigenen Fahigkeiten und Fertigkeiten nach
Jobangeboten sucht und dabei interne und externe Netzwerke und Quellen verwendet
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Assessment

* Frage- und Interviewtechniken beherrschen

» Basiskommunikations- und Beratungsfahigkeiten beherrschen

+ Die Beddirfnisse von Klientinnen analysieren kdnnen

* Bei Klientlnnen vorhandene Kompetenzen identifizieren kénnen, die zum Selbstéandigmachen erforderlich
sind sowie diesbezuglich relevante Informationen vermitteln kénnen

» Uber die géngigen Interessens- und Fahigkeitstests Bescheid wissen, die in der Bildungsberatung verwen-
det werden

« Testergebnisse analysieren und in den Beratungsprozess integrieren kénnen

Ethik
« Uber ethische Standards fiir Beraterinnen Bescheid wissen (z.B. AIOSP) und sich an den Verhaltenskodex
halten

Personlichkeit

Beraterlnnenprofil

* Im Job motiviert sein

* Positiv denken

+ Sich nicht vor neuen Erfahrungen oder Veranderungen scheuen

* Aktiv zuhéren kénnen

« Sich seiner Kérpersprache bewusst sein, sie kontrollieren und adaptieren kénnen
* In Bezug auf kulturelle Unterschiede tolerant und offen sein

Zeitmanagement

« Aktivitdten planen und organisieren kénnen; sich selbst organisieren kénnen

« Prioritaten setzen und sich auf Einzelaktivitdten konzentrieren kénnen sowie Zeitplane, wenn nétig, (auch
kurzfristig) andern kénnen

Stress und Frustration
* Mit Stress und Frustration umgehen kénnen

Personliche Weiterentwicklung

« Sich seiner eigenen Grenzen bewusst sein, sich regelmaRig einer Selbstreflexion unterziehen und sein
Selbstkonzept adaptieren bzw. weiterentwickeln

+ Willig sein, sich lebenslang fortzubilden

Informationstechnologien

PC und Informationsmanagement
* IKT-Basisfertigkeiten (Word, Internet-Suchmaschinen, E-Mail)

Quelle: www.mevoc.net

2.2 Beispiel: QUINORA/GuideMe! — Kompetenzen von Berufsorientierungstrainer-
Innen

Auch im Rahmen von Quinora bzw. GuideMe!® wurden Kompetenzen von BeraterInnen/

TrainerInnen definiert, die der Doméne »Personalpolitik und TrainerInnenkompetenzen« zu-

geordnet sind. Dieser Kompetenzenkatalog fokussiert auf die Beratung im Gruppensetting

und berticksichtigt sowohl personliche, methodische und soziale Kompetenzen als auch das

Expertlnnen-Know-how im Sinne einer Arbeitsmarkt- und Berufsfeldexpertise.

8  Quinora: Laufzeit 2005 bis 2007; GuideMe!: Laufzeit 2009 bis 2011.
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Abbildung 2: QUINORA/GuideMe! — Kompetenzen von BO-Trainerinnen

Personliche Kompetenzen

» Gender Mainstreaming und Umgang mit Diversity im Training
» Kenntnisse Uber die Arbeit mit benachteiligten Gruppen

» Fremdsprachenkenntnisse

« Konfliktmanagement, Mediation

* Beratungskenntnisse

* Einschlagiges Forschungswissen

+ Lernfahigkeit und Lernbereitschaft, Weiterbildung

« Fahigkeit zur Selbstreflexion

+ Networking mit Berufskolleginnen (Informationsaustausch)

Methodisches und padagogisches Wissen

* Kenntnisse Uber Trainingsdesign

» Kenntnisse zur Gruppendynamik

+ Kenntnisse zu Methoden der Wissensvermittlung, der Vermittlung von Soft Skills

* Methoden zur Einzel- und Gruppenberatung (Fokus: Berufs- und Arbeitsmarktorientierung)
« Fahigkeit, soziale Kompetenzen und Selbstmanagement zu vermitteln

* Psychologische Testverfahren (Berufsdiagnostik, ...)

Soziale und emotionale Kompetenzen

* Empathie
+ Konfliktfahigkeit

Expertlnnenwissen

» Wissen Uber Arbeitsmarkt, Berufsfelder, Berufsanforderungen, Weiterbildungsméglichkeiten und -forde-
rungen
« Strategien der Arbeitsuche, Beschaftigungsmdglichkeiten, Arbeitsrecht

Quelle: www.quinora.com bzw. www.guideme.at

3. Schwachen in der Qualifizierung von Bildungs- und Berufsberaterinnen
in der Vergangenheit

In Osterreich existieren, dhnlich wie in vielen anderen europiischen Lindern, keine formalen

Rahmenbedingungen im Sinne eines etablierten Berufsbilds oder einheitlicher Qualitéts- und/

oder Ausbildungsstandards. Als Schwiéchen hinsichtlich der Qualifizierung von Bildungs- und

BerufsberaterInnen wurden in international vergleichenden Studien in der Vergangenheit?

vor allem die folgenden festgehalten:10

e Mingel in der Ausbildung fiir die Nutzung der Informations- und Kommunikationstechno-
logien (IKT) sowie des Telefons in der Berufsberatung;

e Mingel im Verstindnis von Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt;

+  Uberbetonung psychologischer Inhalte und Methoden;

e Maingel im Qualititsmanagement;

9 Vgl. z.B. OECD/European Union 2004; OECD 2004.
10 Vgl. Ertelt 2007, Seite 24.
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* Maingel bei der Arbeit in lokalen und regionalen Netzwerken, besonders mit Blick auf die
Unterstiitzung der Stellenvermittlung;
e Mingel bei der Vermittlung von Fertigkeiten eigensténdiger Berufsentwicklung an Klient-

Innen.

Fiir detailliertere Informationen zum Thema und zu den einzelnen Qualitétsstandards ist der von
der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich herausgegebener
AMS report 78 mit dem Titel »Kompetent in Bildungs- und Berufsberatung« verfiigbar.!!
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Peter C. Weber

Qualitatsentwicklung in der
Bildungs- und Berufsberatung

Modelle aus Danemark, Deutschland und der Schweiz
im Vergleich?

1. Einleitung
Der Weiterentwicklung und Sicherung von Qualitét in der Bildungs- und Berufsberatung wird
seit Mitte der 2000er Jahre international eine immer héhere Bedeutung zugemessen.2 Mit den
zunehmenden Anforderungen an Individuen, ihre Bildungs- und Berufsbiographien selbstindig zu
gestalten, haben entsprechende Beratungsangebote an Relevanz gewonnen. Gleichzeitig hat sich
auch das Umfeld fiir die Gestaltung von Beratungsangeboten (wie auch fiir andere hochwertige
soziale Dienstleitungen, z.B. im Bildungssektor) erheblich gedndert. Diese Verdnderung zeigt sich
beispielsweise in der Ausgestaltung von 6ffentlichen wie privatwirtschaftlich organisierten Dienst-
leistungen, die zunehmend durch Ansitze des »New Public Management« beeinflusst werden.3
Die EntschlieBungen der EU zur lebensbegleitenden Beratung 2004 und 2008 dokumen-
tieren beispielhaft, dass Beratung in den EU-Mitgliedsstaaten ernst genommen wird und dass
konkrete Absprachen zur Weiterentwicklung von Beratung getroffen wurden, die nun umzu-
setzen sind.# Die explizite Beschiftigung mit Qualititssicherung und dem Nachweis von
Wirksamkeit als Grundlage fiir Beratung und Beratungspolitik im European Lifelong Guidance
Policy Network (ELGPN)S sind weitere Hinweise darauf, dass Beratung nicht mehr ohne eine
verstirkte Orientierung an Qualitdt auskommen wird. In der Praxis der einzelnen nationalen

Kontexte wurden zu einem kleinen Teil bereits umfassende Modelle zur Qualititssicherung und

1 Beim vorliegenden Beitrag handelt es sich um eine stark erweiterte Fassung eines urspriinglich vom Autor
gehaltenen Vortrages auf der Fachtagung »Quality in Guidance« — Nationale und internationale Erfahrungen
in der Qualitdtsentwicklung der Bildungs- und Berufsberatung«, die am 17. Juni 2011 im Kardinal K6nig
Haus in Wien stattfand. Veranstalter dieser Fachtagung, die u.a. zur Verbreitung verschiedener vom AMS
Osterreich unterstiitzter Leonardo-da-Vinci-Projekte, so etwa GuideMe! (siche: www.guideme.at), diente,
waren das AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation, die Caritas Osterreich und
das sozialwissenschaftliche Forschungs- und Beratungsinstitut abif. Der Pddagoge Peter C. Weber ist am
Institut fiir Bildungswissenschaft der Universitdt Heidelberg tétig.

Vgl. Weber 2012; Schiersmann/Paulsen 2011; Arnold 2009; Schiersmann/Bachmann/Dauner/Weber 2008.
Minogue/Polidano/Hulme 1998; vgl. auch OECD 2004; Sultana/Watts 2006.

European Council 2004, 2008; ELGPN 2010.

www.elgpn.eu [28.9.2011].

(S NS )
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Qualitdtsentwicklung etabliert. In einer Reihe von Nationalstaaten sind solche Qualitdtsmo-
delle in der Entwicklung und Erprobung. Der erkannte Handlungsbedarf betrifft verschiedene
Akteure und gesellschaftliche Ebenen, ndmlich die zustandige Politik, die Organisationen, die
Beratung anbieten, sowie die PraktikerInnen, die sie durchfiihren. Nicht zuletzt betrifft sie auch
die NutzerInnen der Beratungsangebote, fiir die eine Erhohung der Beratungsqualitdt zu einer
verbesserten Unterstiitzung beim Erreichen ihrer Ziele fiihren soll.

Der vorliegende Beitrag bietet einen Einblick in die aktuellen Aktivitdten zur Erh6hung der
Beratungsqualitét in drei ausgewihlten Lindern. Als Grundlage hierflir wird im zweiten Ab-
schnitt dargestellt, dass in der Praxis realisierte Qualitdtsmodelle immer aus einer Kombination
verschiedener Qualitdtselemente bestehen und dass sich aus der jeweiligen Kombination eine
spezifische Ausrichtung des Modells ergibt. Der dritte Abschnitt stellt die systematischen Un-
tersuchungskriterien fiir den Vergleich der unterschiedlichen nationalen Qualititsmodelle bereit.
Dabei werden neben den Kriterien zur Identifikation der erwdhnten Unterschiede der Modelle
auch Kiriterien aufgezeigt, die den Status und den Stellenwert der jeweiligen Modelle identifi-
zieren helfen. Der vierte Abschnitt stellt darauf aufbauend drei exemplarische Qualitidtsmodelle
aus Danemark, der Schweiz und Deutschland dar. Andere nationale Modelle werden hier nicht
behandelt, um den Rahmen dieses Beitrages nicht zu sprengen. Das Modell aus Deutschland
und das darin entwickelte Modell fiir die Qualitdtsentwicklung und Professionalisierung in der
bildungs- und berufsbezogenen Beratung ist die Entwicklung aus dem Projekt »Offener Koordi-
nierungsprozess Beratungsqualitit«.5 Der internationale Vergleich von Qualitédtsmodellen war
ein wichtiger Schritt zur Entwicklung eines Modells fiir Deutschland. Der letzte Abschnitt dieses
Beitrages restimiert einige zentrale Unterschiede der verschiedenen nationalen Modelle und
verweist auf sich ableitende Moglichkeiten fiir Praxis, Forschung und Systementwicklung.

2. Qualitatselemente und ihre potenzielle Wirkung fiir die Qualitatsentwicklung
Ein fiir die Beratung passendes Qualitdtsverstindnis baut auf dem Gedanken auf, »(...) dass ver-
schiedene Akteure Anspriiche an die Qualitit von Beratung haben und diese einbringen miissen,
um zu gemeinsamen Anforderungen an Beratung und zu einem gemeinsamen Verstidndnis von
qualitativ hochwertiger Beratung zu gelangen«.” Definierte Qualitdtsanspriiche basieren folg-
lich auf den Interessen verschiedener Akteure, so z.B. von »(...) fachlich wiinschbaren Idealen,
finanziell machbaren Realitdten und von Kundenseite erwartbaren Leistungen«.8 Die »(...)
Frage also, wer mit welchen Rollen an der Qualititsstrategie beteiligt wird, ist fiir die Ausgestal-
tung eines (...) [Qualititsverstindnisses] zentral (...). Die Herausforderung besteht darin, die
fuir die erfolgreiche Realisierung einer Qualititssystematik notwendigen Akteure einzubeziehen
und dabei den Charakter der Qualititssystematik, die Art der Beteiligung und der Steuerung
(z.B. in einem Konsultions- oder Aushandlungsprozess) mit bestehenden und systemtypischen

6  www.beratungsqualitaet.net [28.9.2011].
7 Arbeitsgruppe 1/Schiersmann/Weber 2011, Seite 11.
8 Ebenda.
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Strukturen zu verbinden.«® Qualitdt (oder ein Qualitdtsmodell) ist in einem solchen Verstandnis
kein einmalig festzustellendes Ergebnis oder ein Zielzustand, sondern unterliegt einer Dynamik,
und zwar sowohl in der Vereinbarung von Zielen als auch in der Verbesserung der Ergebnisse.
Im Folgenden werden die Malnahmen und Instrumente in den Mittelpunkt gestellt, die dazu
dienen sollen, die Entwicklung und Sicherung von Qualitdt zu ermdglichen.
Qualitatsentwicklung oder Qualititssicherung kdnnen mit unterschiedlichen Qualitdtselemen-
ten gestaltet werden. Als Qualitdtselemente werden hier alle Arten von Manahmen und Instrumen-
ten bezeichnet, die dazu eingesetzt werden kénnen, Qualitit transparent zu machen, zu sichern oder
zu verbessern. Beispiele fiir Qualitdtselemente, die im Beratungsfeld eingesetzt werden kdnnen,
sind Standards, Evaluation, Kompetenzentwicklung fiir die Beratenden u.a. (siche Abschnitt 3).
Es geht an dieser Stelle nicht darum, einem einzelnen Qualititselement einen besonderen Vorzug
zu geben. Vielmehr wird unterstellt, dass verschiedenste Mafinahmen oder Instrumente ein unter-
schiedliches Wirkungspotenzial fiir die Weiterentwicklung von Beratungsqualitit entfalten konnen.
Von einer potenziellen Wirkung wird gesprochen, da der mogliche Nutzen jeder Maflnahme nicht
nur davon abhéngt, wie gut diese Mafinahme an sich ist, sondern auch, wie sie umgesetzt wird. Aus
der theoretischen Beschreibung der potenziellen Wirkungsweisen von verschiedenen Qualitéts-
mafnahmen und Qualitétsinstrumenten lassen sich dann konkrete Vorschlége fiir die Kombination
von Qualitdtselementen ableiten. Eine spezifische Kombination von Qualititselementen wurde
beispielsweise fiir den deutschen Kontext entwickelt.!0 Eine nihere Ausfiihrung der theoretischen
Begriindung kann im vorliegenden Beitrag aus Platzgriinden leider nicht erfolgen, wird jedoch
an anderer Stelle publiziert.!! Die analytische Perspektive des vorliegenden Beitrages dient dem
vorgenommenen Vergleich von Qualitdtsmodellen aus dem européischen Kontext.

Abbildung: Relevante Qualitidtselemente fiir die Beratung und deren Verzahnung

Qualitatsentwicklungsrahmen

9  Schiersmann et al. 2008, Seite 28.
10 Siehe Abbildung und Punkt 4; vgl. auch nfb/Forschungsgruppe Beratungsqualitit; Schiersmann et al. 2008.

11 Die aktuellsten Publikationen zum Projekt » Beratungsqualitit« finden sich jeweils auf der Internetseite www.
beratungsqualitaet.net
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Im weiteren Untersuchungsprozess und fiir die wissenschaftliche Begleitung von Qualitéts-
entwicklungsmafinahmen in der Beratung erdffnet die hier nur kurz skizzierte Perspektive
Moglichkeiten, das Zusammenwirken einzelner Elemente néher zu untersuchen. Fiir die prak-
tische Gestaltung von Qualitidtsmodellen in der Beratung kann eine solche Herangehensweise
hilfreich sein, um bewusster zu planen, welche Qualitidtselemente kombiniert werden sollten,
um bestimmte Wirkungen zu entfalten.

3. Kiriterien fiir die vergleichende Untersuchung der Qualitatsmodelle

Basis fiir die vergleichende Untersuchung von Qualititsmodellen ist die Analyse vorliegender Do-

kumente aus verschiedenen europdischen Landern. Dabei wurden auch Untersuchungen beriick-

sichtigt, wie z.B. jene, die von Henderson et al. (2004) fiir das CEDEFOP durchgefiihrt wurden,

oder die Ergebnisse aus der Arbeit des »European Lifelong Guidance Policy Network« (2010).
Die Untersuchung wurde kriteriengeleitet als Dokumentenanalyse angelegt. Die zentralen

Kriterien beziehen sich dabei auf folgende Aspekte:

* den Stand der Institutionalisierung und Etablierung, so z.B. die Finanzierung und Nachhal-
tigkeit oder der Einbezug relevanter Akteure;

* den Geltungsbereich des Modells, so z.B. seine Giitigkeit fiir ein bestimmtes Beratungsan-
gebot oder fiir das gesamte Feld der Beratung;

» die Frage des zugrunde liegenden Beratungsverstindnisses;

* den Fokus des Modells auf spezifische gesellschaftliche Ebenen; z.B. kann Qualitdt zum
Gegenstand von Aktivititen werden in Bezug auf BeraterInnen, Beratungsprozesse, orga-
nisationale Bedingungen oder die gesellschaftliche Rahmung;

* den Stellenwert der Professionalitét der BeraterInnen, so z.B. deren Aus- und Weiterbildung
oder deren Unabhingigkeit von Vorgaben in Fragen der Beratung;

* den zugrunde gelegten Qualitidtsbegriff und die implizite Qualititstradition sowie die ein-
gesetzten Qualitdtselemente;

* die Frage der Einbindung von punktuellen Mafinahmen in eine mittel- und lédngerfristige
Perspektive der Qualitdtsentwicklung, so z.B. auch die Frage nach der Rolle verschiedener
Akteure im Qualitdtsentwicklungsprozess;

» die Verbindung von Qualititsmanagement mit inhaltlichen Standards oder anderen inhalt-

lichen Indikatoren.

Fiir die Darstellung ausgewéhlter Ergebnisse dieser vergleichenden Untersuchung in diesem Bei-

trag werden einige Kriterien ausgewéhlt, um eine gewisse Systematisierung bei der Gegeniiber-

stellung der insgesamt sehr vielféltigen und heterogenen Modelle zu erreichen. Diese sind:

» cinbezogene Akteure;

* Institutionalisierung und Etablierung;

» eingesetzte Qualititselemente sowie

» die Verbindung von Qualitdtsmanagement oder Qualititsentwicklung mit inhaltlichen Stan-
dards oder Indikatoren.
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Einbezogene Akteure

Bei der Untersuchung der einbezogenen Akteure wird beispielsweise analysiert, wer die Qua-
litatsaktivitdten initiiert, verantwortet, finanziert oder durchfiihrt. Es geht aber auch darum zu
identifizieren, wer beteiligt wird und bei der Umsetzung der Aktivitdten eine Rolle spielt. Gibt
es Kooperationen von staatlichen und nichtstaatlichen Akteuren? Spielen die Beratungsprakti-
kerInnen eine Rolle? usw. Die Frage nach den Akteuren hat eine quantitative Seite (Sind z.B.
alle wichtigen Akteure beteiligt? Wie hoch ist die Abdeckung des jeweiligen Beratungsfeldes?)
und eine qualitative Seite (Sind z.B. die Akteure einbezogen, die geniigend Einfluss haben, das
Qualitdtsmodell durchzusetzen?). Die Zusammensetzung der Akteure, aber auch die Art ihrer
Kooperation (z.B. Fremdorganisation durch Top-down-Entscheidungen oder Selbstorganisation
durch eher partizipative und kooperative Verfahren) bestimmen die Gestaltung und den Prozess
des sich etablierenden Qualitdtsmodells und sind vermutlich entscheidend fiir die Chance einer
nachhaltigen Etablierung.

Institutionalisierung und Etablierung

Die Thematisierung der Institutionalisierung und der erreichten Etablierung bezieht sich auf
unterschiedliche Aspekte, die zusammengenommen den Grad der Etablierung bestimmen. Die
Frage nach der Reichweite beispielsweise bezieht sich darauf, inwiefern bereits eine Ordnung
entstanden ist, in der sich ein gréBerer oder kleinerer Teil der Beratungsanbieter zur Anwendung
eines Qualitdtsmodells verpflichtet oder dieses zur freiwilligen Nutzung anbietet. Es geht also
zum einen um die Breite der Implementierung (Welche Beratungsangebote sind einbezogen?),
aber auch darum, inwiefern die Anforderungen des Qualitdtsmodells bei den Beratungsanbietern
umgesetzt werden miissen (z.B. freiwillig oder verpflichtend).

Hiermit verbunden ist auch die Frage, ob fiir die Umsetzung des Qualititsmodells unterstiitzen-
de Institutionen geschaffen wurden. Gibt es beispielsweise eine Qualititsagentur oder wurde eine
bestehende Einrichtung damit beauftragt, die Qualitéitsaktivitdten zu unterstiitzen? Dies kdnnte
fiir die nachhaltige Etablierung im Sinne der Stabilisierung einer sich bildenden Ordnung von
zentraler Bedeutung sein. Nicht zuletzt kann analysiert werden, in welcher Phase der Etablierung
sich ein Qualitidtsmodell befindet. Stehen die Aktivititen am Beginn oder in der Erprobung? Ist
ein Qualitdtsmodell bereits fest etabliert, und hat es sich bewahrt? Wird ein élteres Modell durch
ein alternatives abgelost? Der Ubergang von einer begonnenen Initiative hin zu einer feststehen-
den Struktur konnte besonders kritisch sein, da beispielsweise die Finanzierung, aber auch die
Bereitschaft zur Beteiligung dauerhaft abgesichert werden miissen. Eine feste Etablierung konnte
z.B. auch daran abgelesen werden, inwiefern Finanzierungsstrukturen geschaffen wurden und Me-
chanismen zur Durchsetzung oder Etablierung eingesetzt werden, die eine dauerhafte Nutzung der
Modelle wahrscheinlich machen (z.B. Gesetze, Marktmechanismen, Finanzierungsrichtlinien).

Eingesetzte Qualitatselemente
Bereits im Abschnitt 2 wurde auf die angenommene Bedeutung der Kombination verschiedener

Qualitdtselemente hingewiesen. Beispiele fiir Qualititselemente sind Selbstreports entlang defi-
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nierter Kriterien, Prozessbeschreibungen, Prozessdefinitionen, Evaluation (Fremd- und Selbst-
evaluation, KundInnenfeedback), Workshops, Qualititszirkel u.d., Qualititsentwicklungsprojek-
te, MitarbeiterInnenkompetenz, Kompetenzentwicklung, Supervision, Fallreflexion, kollegiale
Beratung, professionelle Verantwortung und Unabhéngigkeit der BeraterInnen, Akkreditierung,
Zertifizierung, Netzwerke, Transparenz, Wissensmanagement u.a. Fiir die Untersuchung der
verschiedenen Qualititsmodelle wird diese Perspektive einbezogen, um die angenommene
Vielfalt und Unterschiedlichkeit der Modelle herauszuarbeiten. Es wird angenommen, dass
— unabhéngig davon, ob ein gingiges Qualititsmanagementsystem (z.B. ISO 9000ff, EFQM,
LQW, BSC!2) oder ein eigenes Qualitdtsmodell etabliert wird — immer bestimmte Qualitéts-
elemente enthalten sind, die zumindest potenziell bestimmte Funktionen (z.B. Stabilisierung
der Organisation, Destabilisierung von Routinen) haben und im Zusammenwirken ein typisches
Qualitdtsmuster erzeugen. Solche Muster konnten beispielsweise als eher partizipativ, als auf
Entwicklung angelegt oder auch als auf Absicherung eines bestimmten Standes ausgerichtet
charakterisiert werden.

Die Verbindung von Qualitaitsmanagement oder Qualitdtsentwicklung mit inhaltlichen
Standards oder Indikatoren

Standards oder Indikatoren sind im oben erlduterten Sinne ebenfalls typische Qualititselemente.
Der Verbindung von Standards mit Qualititsmanagement oder Qualitdtsentwicklungssystemen
wird besondere Aufmerksamkeit geschenkt, weil Standards es ermdglichen, inhaltliche Krite-
rien fiir die Ausrichtung eines Beratungsangebots zu formulieren. Anders als in den genannten
Qualitidtsmanagementsystemen (s.0.), welche die Bestimmung der Qualititsanforderungen der
Organisation {iberlassen, wird hier von einer auflerhalb der Organisation etablierten Instanz
eine mehr oder weniger orientierende oder verbindliche Vorgabe gemacht. Interessant ist dabei,
welche Instanz diese Standards formuliert und welche Aspekte schwerpunktméfig in den Stan-
dards thematisiert werden. Richten sie sich beispielsweise auf eher organisatorische Aspekte,
auf die Aus- und Weiterbildung der BeraterInnen oder auf das Beratungsgeschehen im engeren
Sinn? Der aktuelle Forschungsstand belegt, dass fiir das Feld der Beratung eine Kombination
von Standards mit eher prozessbezogenen Qualitdtselementen sehr weite Verbreitung gefunden
hat.13

4. Qualitatsmodelle — Beispiele aus verschiedenen Landern

Die folgende Darstellung von drei ausgewéhlten nationalen Modellen dient dazu, exemplarische
Unterschiede und Gemeinsamkeiten zu skizzieren. Wie im Abschnitt 3 ausgefiihrt wurde, wer-
den hier nicht nur die eingesetzten Qualitdtselemente beschrieben. Es wird auch den wichtigen
Fragen nach der Beteiligung verschiedener Akteursgruppen, dem Stellenwert der Aktivitéten
und der Abdeckung des Beratungsfeldes nachgegangen. Die Darstellungen miissen zwangs-

12 Eine allgemeine Einfiihrung in die Modelle aus der Perspektive der Beratung findet sich bei Schiersmann
et al. 2008.

13 Vgl. ELGPN 2010; Schiersmann et al. 2008; CEDEFOP 2005; Henderson et al. 2004; Plant 2004.
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laufig knapp ausfallen. Die Auswahl der drei Modelle (Danemark, Schweiz und Deutschland)
ist insofern nicht zufallig, als sie verschiedene Zugédnge zur Frage von nationalen Qualitdtsmo-
dellen kontrastiert. Andere Modelle (z.B. aus England, Kanada, Griechenland, Portugal, Irland,
Frankreich oder Schweden) hétten jedoch ebenso thematisiert werden kénnen und wurden an
anderer Stelle zum Teil bereits beschrieben. !4

Danemark — Beispiel fiir ein gesetzlich abgesichertes, an Outcome-Kriterien orientiertes
Top-down-Modell
Zentraler Akteur fiir die Etablierung eines Qualitidtsmodells fiir Beratung in Danemark ist das
nationale Bildungsministerium. Direkt einbezogen sind jedoch auch die 6ffentlich finanzierten
Beratungsstellen in Bildungseinrichtungen sowie die Beratungszentren auf lokaler Ebene, die
fiir die verschiedenen Zielgruppen Beratung im Kontext von Bildung bzw. des Uberganges
vom Bildungssystem in die Arbeitswelt anbieten.!5 Bei der Entwicklung des Qualitatsmodells
wurden nationale ExpertInnen und VertreterInnen von Hochschulen oder Beratungsverbidnden
beteiligt. Bei der operativen Umsetzung haben die Akteure unterschiedliche Aufgaben: Das
Ministerium und eine mit der operativen Umsetzung betraute Einrichtung fithren die indika-
torenbasierte Messung von Beratungsergebnissen durch und geben diese Ergebnisse an die
Beratungszentren weiter. Die Beratungszentren hingegen sind dafiir verantwortlich, auf Basis
dieser Ergebnisse entsprechende Qualitdtsaktivitidten zu planen und umzusetzen: »The guidance
centres and the educational institutions are the main stakeholders on a local level and are requi-
red to establish a quality assurance system, which can be used to document activities, quality
and effect on clients and society.«!6

Die Implementierung ist fiir den Schulbereich, also den Ubergang von der Sekundarstufe 1
zur Sekundarstufe 2, abgeschlossen. Dies wird auch fiir die Beratung an Hochschulen und in
den Beratungszentren fiir Erwachsene angestrebt. Die Implementierung ist durch ein Gesetz aus
dem Jahr 2009 abgesichert. Dabei ist allerdings noch unklar, ob lediglich die Ergebnisevaluation
voll etabliert ist oder ob auch der nachfolgende Prozess im Sinne des angesprochenen »Quality
Assurance System« voll implementiert werden konnte. Die beschriebenen Mafinahmen zur
Qualitétssicherung und Qualititsentwicklung miissen im Kontext einer groferen Reform des
Beratungsangebots seit 2003 und der Folgejahre gesehen werden. Die tibergeordnete Zielsetzung
besteht darin, ein transparenteres, besser erreichbares Beratungssystem zu etablieren.!” Die
Finanzierung des Modells ist geteilt. Wihrend die zentrale Datenerhebung national finanziert
wird, sind die dezentralen Einheiten (Schulen, Beratungszentren) fiir die Qualitdtsentwick-
lungsmafBnahmen finanziell verantwortlich.

Ziel der Aktivititen und der eingesetzten Qualititselemente ist ein umfassendes »Quality
Assurance Systeme, das auf der Evaluation festgelegter Indikatoren basiert und den Anspruch

14 Vgl. ELGPN 2010; Schiersmann et al. 2008; Henderson et al. 2004.
15 Vgl. ELGPN 2010, Casestudy 14, Seite 131.

16 ELGPN 2010, Casestudy 14, Seite 131.

17 Vgl. ebenda.

125



AMS info 227/228 AMS report 94/95

erhebt, die Effekte von Beratung herauszuarbeiten. Die Ergebnisse solcher Evaluationen sol-
len im Sinne einer Feedbackschleife den relevanten Personen in der Politik, aber auch den
EntscheiderInnen und den PraktikerInnen in den Beratungsorganisationen zur Verfiigung ge-
stellt werden. Die Indikatoren werden iiber die Befragung von NutzerInnen in reprisentativen
Stichproben erfasst. Grundlage ist ein Fragebogen, der Daten zu Aspekten erfasst, wie z.B.
Nutzen aus Sicht der Ratsuchenden, Entwicklungen in Bezug auf Bildung und Beruf nach
Teilnahme an der Beratung, Zeitspanne zwischen der Beratung bis zu einem Statuswechsel
oder Fortsetzung der Bildungslaufbahn (z.B. Ubergang Sekundarstufe 1 zur Berufsausbildung
oder in die Sekundarstufe 2). Vorgesehen ist eine Verbindung dieser Daten mit Daten aus der
allgemeinen Sozialstatistik (z.B. iiber regionale Unterschiede beim Ubergang zwischen ver-
schiedenen Bildungsstufen).

Die beschriebene zentrale Erfassung von Ergebnissen mit einer iiberschaubaren Anzahl
von Indikatoren zielt auch darauf, eine Art Benchmarking zu etablieren: » The main intention
behind the method of quality assurance is to apply common guidelines and methods for quality
assurance in order to create a basis for comparability between similar units [...].«!8

Neben den angesprochenen Evaluationsaktivititen wird den Einrichtungen eine Reihe von
Instrumenten zur Verfiigung gestellt, welche die praktische Umsetzung von Qualititsentwick-
lungsmafBnahmen ermdglichen sollen. Dariiber hinaus nimmt die vom Ministerium beauftragte
Einrichtung Kontakt mit den Beratungsorganisationen und den fiir diese verantwortlichen Kom-
munen auf und berét sie in Bezug auf zu ergreifende MaBnahmen. Das Qualititsentwicklungs-
modell geht in jedem Fall {iber die einzelne Organisation hinaus. Es geht um Systemsteuerung
auf der Basis von Evidenz. Diese Art des Monitorings ist ebenfalls im Gesetz zur Beratung
aus dem Jahr 2009 festgelegt.

Schweiz — Balance zwischen zentraler Regulierung und dezentraler Umsetzung

in den Kantonen

Zentrale Akteure in der Schweiz sind die KBSB (Schweizerische Konferenz der Leiterinnen und
Leiter der Berufs- und Studienberatung) bzw. deren Fachkommission fiir Qualitdtsmanagement
sowie die Zentralstellen fiir Berufs- und Studienberatung der Kantone. Einbezogen sind (insbe-
sondere fiir Fragen der Kompetenz und Qualifizierung der BeraterInnen) die verschiedenen in
diesem Feld aktiven Berufsverbénde.!® Ein wichtiges Merkmal des Schweizer Modells ist, dass
einige national giiltige Regularien und Instrumente vereinbart wurden, die jedoch weitestgehend
auf kantonaler Ebene umgesetzt werden.2? Die Entwicklung von Standards und Instrumen-
ten wurde in Kooperation mit verschiedenen Hochschulen aus der Schweiz durchgefiihrt.2! Auf
kantonaler Ebene wurden fiir die 6ffentlichen Anbieter der Berufs- und Bildungsberatung eigene

18 Ebenda.

19 Ein Uberblick iiber die aktiven Akteure in diesem Feld findet sich auf der Internetseite berufsberatung.ch
(www.orientation.ch/dyn/1465.aspx) [28.9.2011].

20 Vgl. Follack 2003; Zehnder 2003; KBSB/UNIL 2005.
21 Vgl. Follack 2003.
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Managementsysteme etabliert, durch welche die {ibergeordneten Vorgaben umgesetzt und in
weitere MafBnahmen und Aktivititen zur Qualitdtsentwicklung eingebunden werden sollen.22

Die Reichweite des Qualitdtsmodells ist beschrankt auf die 6ffentlich geforderten Angebote
der Berufs- und Studienberatung. Dabei sollen die kantonalen Stellen im Rahmen der Be-
rufsberatung auch Angebote fiir erwachsene Berufstétige vorhalten. Im Bereich der 6ffentlich
geforderten Angebote ist das Modell flichendeckend etabliert. Die von der KBSB etablierten
Standards und Instrumente stellen eine verbindliche Richtschnur fiir die Umsetzung der Quali-
tatsaktivititen auf kantonaler Ebene dar. Wie grof} die Differenzen in der Umsetzung zwischen
den Kantonen tatsichlich sind, kann aufgrund der vorliegenden Daten nicht beurteilt werden
und bedarf einer ndheren Untersuchung. Die institutionelle Absicherung wird auf Bundesebene
durch die KBSB und deren Fachkommission gewihrleistet; die Fachkommission ist aus fiinf
bis sieben VertreterInnen aus verschiedenen Disziplinen und Kantonen zusammengesetzt.?3
Die Entwicklung geht zuriick bis vor 2003. Bis heute sind die damals entwickelten Instrumente
aktuell. Unklar ist, wie stark die Kantone und Organisationen konkrete Qualitétsaktivititen
umsetzen, auch sind bisher keine Erfahrungsberichte oder Forschungsarbeiten bekannt, welche
die Wirkung der eingesetzten Qualititsinstrumente beschreiben.

Ein wichtiges Moment bei der Durchsetzung des Modells ist das »Berufsbildungsgesetz«
(BBG)?* in der Schweiz. Es legt fest, dass fiir die berufliche Beratung ein Qualititsmecha-
nismus bestehen muss, ldsst jedoch offen, wie dieser auszusehen hat. Die Beratung muss nach
dem Gesetz »qualitativ hochstehend« angeboten werden (Art. 49 BBG). Wie diese Qualititsan-
forderung umgesetzt wird, muss auf kantonaler Ebene geregelt werden. Es ist jedoch explizit
geregelt, dass die BeraterInnen iiber eine vom Bund anerkannte Fachbildung verfiigen miissen
(Art. 50 BBG). Die Finanzierung erfolgt (bis auf die Koordinierung durch die KBSB) auf
Kantonal- bzw. Organisationsebene. Forderung fiir besondere Zielgruppen und Mafnahmen
durch den Bund ist ebenfalls an Qualititsgrundsitze gekniipft (Art. 57).

Auf Bundesebene ist als koordinierendes Instrumentarium das etablierte SCQ-Instrumen-
tarium zu nennen (KBSB). Das SCQ (»Swiss Counseling Quality«) wurde von der KBSB in
Zusammenarbeit mit der Universitit Lausanne entwickelt.2> Grundlage waren die 29 Standards,
die in Grofbritannien vom Guidance Council verwendet wurden. Das SCQ ist ein Fragebogen
zur Selbstbeurteilung, der auf Organisationsebene durch die MitarbeiterInnen, also durch Bera-
terInnen bzw. andere Organisationsmitglieder, zur Identifikation der Ausgangslage genutzt wird.
Die Idee ist, dass das Instrumentarium eine Grundlage fiir Qualititsentwicklung darstellen soll.
Ziel ist es, mit diesem Instrument Verbesserungspotenziale zu identifizieren und Innovation in

den Anbieterorganisationen zu ermdglichen. Damit soll eine gemeinsame Referenz fiir Quali-

22 Vgl. Zehnder 2003.
23 Vgl. KBSB/UNIL 2005.

24 Das Berufsbildungsgesetz (BGG) von 2002 findet sich in der Fassung aus dem Jahr 2011 auf der Seite www.
admin.ch/ch/d/sr/4/412.10.de.pdf [28.9.2011].
25 Vgl. Follack 2003; KBSB/UNIL 2005.

127



AMS info 227/228 AMS report 94/95

titsmanagement in Beratungsorganisationen etabliert werden.26 Wichtig ist, dass innerhalb des
SCQ-Fragebogens verschiedene Qualititselemente angesprochen werden, implizit wird damit
deren Existenz und Anwendung eingefordert. Beispielsweise verlangen die Standards das Vor-
handensein von Leistungsbeschreibungen, Evaluation, kollegialer Reflexion, den Einsatz von
Organisationsentwicklungsinstrumenten, fachliche Beratungsprozesskriterien, Kontrolle von
KundInnenzufriedenheit, Aktenfithrung u.a.2’ Auf kantonaler Ebene wurden zur Umsetzung
der Standards verschiedene Systeme zur Qualitdtsentwicklung ausgearbeitet.

Ein publiziertes Beispiel ist der Kanton Thurgau.28 Das Modell korrespondiert teilweise
mit dem EFQM-Modell, beginnt mit einer Ist-Stand-Erhebung, die dann die Grundlage fiir die
Ableitung von QualititsmaBBnahmen darstellt. Es scheint keine {ibergeordnete Kontrolle oder
Evaluation zu geben. Lediglich in der Ausgangsstudie der Universitdt Lausanne wurde eine ver-
gleichende Ist-Stand-Erhebung durchgefiihrt.2® Ob die Zusammenfithrung von Ergebnisdaten
realisiert wurde, ist aus den vorliegenden Dokumenten nicht ersichtlich. Eine Zertifizierung der
Anbieterorganisationen ist nicht Bestandteil des Modells, auch eine externe Begleitung ist nicht
vorgesehen. Fiir einen weiteren Vergleich des Modells wére es sinnvoll, mehr Informationen
iiber die unterschiedlichen Umsetzungen in verschiedenen Kantonen zu erheben, so insbeson-
dere im Hinblick auf Nutzung, Nutzen und Wirkung der eingesetzten Qualititselemente.

Deutschland - Integration von Qualitdtsentwicklung und Professionalitét in einem
offenen Koordinierungsprozess

In Deutschland wird seit dem Jahr 2006 mit verschiedenen Aktivititen und Initiativen das
Ziel verfolgt, fiir die Beratung in Bildung, Beruf und Beschiftigung ein kohédrentes Quali-
tdtsmodell in Verbindung mit einer Erhdhung der Professionalitdt zu realisieren. Ausgehend
von einer Expertise, 30 die im Auftrag des »Innovationskreises Weiterbildung« des Bundes-
bildungsministeriums erstellt wurde,3! wird seit dem Jahr 2009 ein so genannter »Offener
Koordinierungsprozess fiir Qualitit und Professionalitéit in der Beratung« verfolgt.32 Orga-
nisiert vom Nationalen Forum fiir Beratung (nfb) und inhaltlich unterstiitzt durch die Arbeit
der Forschungsgruppe »Beratungsqualitit« an der Universitit Heidelberg, setzt dieser Prozess
auf die Integration moglichst aller relevanten Akteure auf nationaler Ebene ebenso wie auf
Léanderebene und regionaler Ebene. Die zentralen Akteure kommen aus allen Teilfeldern der
Beratung, représentiert sind PraktikerInnen, Expertlnnen aus dem Feld, Organisationen, die
Beratung anbieten, sowie Akteure, die politische Verantwortung fiir die Beratung tibernehmen.
Angestrebt ist mittelfristig eine Akzeptanz und Giiltigkeit des Qualitdtsmodells und der Quali-

=

26 Vgl. Follack 2003.

27 Vgl. KBSB/UNIL 2005.
28 Vgl. Zehnder 2003.

29 Vgl
30 Vgl. Schiersmann et al. 2008.

31 Vgl. BMBF 2008.

32 Vgl. nfb/Forschungsgruppe Beratungsqualitit 2011; ELGPN 2010.
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titselemente im gesamten Beratungsfeld.33 Die Form des »Offenen Koordinierungsprozesses«
wurde auch darum gewéhlt, weil durch die foderale Struktur Deutschlands, die Vielfalt und
Breite des Beratungsfeldes und die politische Interessenlage kein einzelner Akteur, etwa ein
Ministerium, durch eine Entscheidung oder ein Gesetz die Giiltigkeit z.B. von Standards oder
die Anforderungen eines Qualitidtsmodells durchsetzen kann. Letztlich zielt das Vorgehen auf
eine freiwillige, aber verbindliche Einfithrung von Qualititsstandards und von Mafnahmen
zur stdndigen Qualitdtsentwicklung in der Beratung sowie zur Férderung von Professionali-
tat. Hierzu sollen in den néchsten Jahren neben den Qualititselementen auch entsprechende
Einrichtungen geschaffen werden, welche die Qualititsaktivititen in der Beratung (z.B. durch
Zertifizierung von Beratungsanbietern oder auch von Beratungskompetenzen der Mitarbeiter-
Innen) aufrechterhalten und unterstiitzen kdnnen.

Aktuell befinden sich der Koordinierungsprozess und seine Ergebnisse in einer Erpro-
bungsphase. Die seit 2009 entwickelten und in ersten Erprobungen auf ihre Praxistauglichkeit
getesteten Qualititselemente werden in einer weiteren Phase der Erprobung in den kommenden
beiden Jahren weiter in die Praxis getragen und in ihrer Wirkung erforscht. Die Finanzierung
ist bisher durch Projektmittel gesichert und wird nun schrittweise stirker durch Mittel aus
den Beratungseinrichtungen erweitert. Das im »Offenen Koordinierungsprozess« entwickelte
Qualitdtsmodell zeichnet sich durch eine spezifische Kombination von verschiedenen Qua-
litdtselementen aus. Wichtig ist die Etablierung von Elementen, welche die Orientierung im
Beratungsfeld erh6hen (z.B. ein gemeinsames Beratungsverstandnis sowie die Qualititsmerk-
male, die im weiteren Prozess zu Standards werden sollen). Dariiber hinaus sollen bestimmte
Elemente etabliert werden, die die Beratungsanbieter und die dort titigen Beratenden aktivieren
(Qualititsentwicklungsrahmen, Evaluation von Beratungswirkung) sowie solche Elemente, die
die Professionalitit der BeraterInnen stirken (Kompetenzmodell fiir Beratung, Kriterien fiir
die Gestaltung von Aus- und Weiterbildung). Bestandteil der Ergebnisse ist nicht zuletzt auch
die Formulierung von Hinweisen an die politischen Akteure, welche Rahmenbedingungen fiir
die Realisierung guter Beratung notwendig sind.

Einige Qualitdtselemente sollen im Folgenden etwas ndher ausgefiihrt werden. Ein zentrales
Ergebnis der im »Offenen Koordinierungsprozess«3# titigen Arbeitsgruppen ist ein gemeinsa-
mes Beratungsverstdndnis fiir professionelle Beratung. Dieses gemeinsame Verstidndnis stellt
den Ausgangspunkt fiir weitere Aktivitdten dar.35 Aufbauend darauf wurden Qualitdtsmerk-
male guter Beratung formuliert. Diese sind als eine Vorstufe von Standards zu verstehen. Die
entwickelten Qualitdtsmerkmale beziechen sich sowohl auf die Beratung und den Beratungs-
prozess im engeren Sinn als auch auf die Rahmenbedingungen (z.B. Aus- und Weiterbildung
von Beratenden, Finanzierung u.a.). Die Zielsetzung der 19 Qualititsmerkmale besteht darin,

33 Die Beschreibung des Beratungsfeldes sowie aller relevanten Dokumente des Koordinierungsprozesses findet
sich auf der Projektseite www.beratungsqualitét.net [28.9.2011].

34 Auf das Konzept der »Offenen Koordinierung« kann hier leider nicht ndher eingegangen werden. Eine
ausfiihrlichere Erlduterung findet sich in Weber 2007 und Schiersmann et al. 2008.
35 Vgl. Arbeitsgruppe 1/Schiersmann/Weber 2011, Seite 10.
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als klar strukturierter und formulierter Orientierungsrahmen fiir gute Beratung sowie der dafiir
erforderlichen Rahmenbedingungen im Feld »Bildung, Beruf und Beschiftigung« zu dienen.
Qualitdtsmerkmale sind die Grundlage fiir die Gestaltung von Beratungsangeboten und fiir
die Evaluation und Qualitdtsentwicklung (siche auch Anhang). Zwischen den verschiedenen
Akteuren (z.B. BeraterInnen, Wissenschaft, Trager der Beratungsorganisationen) konnen die
Qualitdtsmerkmale als Ausgangspunkt fiir die Diskussion und Reflexion von professioneller
Beratung dienen. Dabei wird Wert darauf gelegt, dass Qualitdtsmerkmale, die den Beratungs-
prozess beschreiben, theoretisch fundiert sind.3¢

Um die Qualitdtsmerkmale in den Organisationen anwendbar zu machen, wurde ein Quali-
tatsentwicklungsrahmen (QER) als Modell fiir eine kohérente Qualititsstrategie vorgeschlagen
und erprobt. Die Etablierung qualitativ hochwertiger Beratungsdienstleistungen erfordert nicht
nur die Férderung, Akzeptanz und Anerkennung auf politischer und gesellschaftlicher Ebene,
sondern benétigt auch unterstiitzende Rahmenbedingungen auf der Ebene der Beratungsanbie-
ter. Der Qualitétsentwicklungsrahmen (QER) kann dies unterstiitzen, indem er alle wesentli-
chen Aspekte von Qualitit in der Beratung anspricht und ihrer kontinuierlichen Verbesserung
in Organisationen, die Beratung anbieten, »einen gemeinsamen Rahmen bietet«.37 Um der
Vielfalt der Beratungslandschaft gerecht zu werden und bereits vorhandene Qualitatsstrategien
in der Praxis zusammenfiihren zu kénnen, wurde der QER als flexibles Modell mit sechs klar
strukturierten, aufeinander aufbauenden Phasen konzipiert.38 Er ist durch die Herstellung einer
klaren Verbindung von Qualititsmerkmalen, Qualitdtsmanagement und Evaluation charakteri-
siert. Die Verantwortung fiir die Qualitétsaktivititen verbleibt auf der Ebene der Organisationen.
AuBlerdem ist die Kombinierbarkeit mit bestehenden Qualititsmanagementsystemen moglich.
Die Flexibilitdt insbesondere im Hinblick auf Beratungsanbieter mit unterschiedlicher Gré3e,
Struktur, verschiedenen Ressourcen und Vorerfahrungen wird ermdglicht und dabei die Trans-
parenz der Ergebnisse nach aullen (fiir NutzerIlnnen oder politisch Verantwortliche) gefordert.
AuBer den ausgefiihrten Qualititselementen ist auch ein Kompetenzrahmen fiir BeraterInnen
inhdrenter Bestandteil des Modells, kann aber hier aus Platzgriinden nicht weiter vorgestellt
werden (siehe auch Abbildung oben).

5. Ausblick: Nutzen des Vergleiches von Qualitatsmodellen fiir Praxis,
Systementwicklung und Forschung

Dieser Beitrag unternimmt den Versuch, verschiedene Modelle zur Qualitdtssicherung und

Qualititsentwicklung in verschiedenen nationalen Systemen einander gegeniiberzustellen. Ziel

war es, in Anbetracht der Aktualitit des Themas, der Vielfalt der Ansdtze und der geringen

Aufbereitung der bisherigen Aktivititen eine Grundlage fiir einen systematischen Vergleich zu

schaffen. Wichtige Systematisierungskriterien sind dabei nicht nur die Identifikation verschie-

36 Vgl. Schiersmann/Thiel 2012; Schiersmann et al. 2008; Grawe 2000.
37 Arbeitsgruppe 2/Pohl/Schweiker 2011, Seite 37.

38 Eine ausfiihrlichere Beschreibung des Modells und Informationen aus der Erprobung des Modells finden
sich auf der Seite www.beratungsqualitit.net [28.9.2011].
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denster Qualitdtselemente, die zur Qualitdtssicherung und Qualititsentwicklung herangezogen
werden konnen, sondern u.a. auch die Untersuchung der Akteursbeteiligung und der Reichweite
der Maflnahmen.

Die Ergebnisse dieser Untersuchung konnen die Grundlage fiir unterschiedliche Schritte
sowohl in der Praxis als auch in der Erforschung und der Entwicklung von Qualitdtsmodellen
sein. Aus einer praxisbezogenen Sicht erscheint vor allem die Vielfalt und Unterschiedlichkeit
der Modelle relevant. Die Darstellung zeigt die breiten Mdglichkeiten, verschiedene Qualitdts-
elemente zu kombinieren und zu nutzen. Deutlich wird auch die Unterschiedlichkeit von glei-
chen Elementen in der konkreten Anwendung (z.B. die unterschiedliche Nutzung von Standards
in der Schweiz und in Ddnemark). Dariiber hinaus sensibilisiert eine solche Darstellung auch fiir
die bestehenden Zusammenhénge, beispielsweise von Qualitdt und Professionalitit. Hinsichtlich
der Erforschung und Entwicklung von Qualititsmodellen kann die Frage der Akteursintegra-
tion und der Sicherung von Nachhaltigkeit hervorgehoben werden. Wer bei der Entwicklung
und Durchfiihrung von Qualitdtsaktivititen beteiligt wird und welche Akteure Einfluss auf
die Ausrichtung und Nutzung von Qualititsmodellen haben, spielt eine grofe Rolle und kann
durchaus sehr unterschiedlich gestaltet werden (Welche Rolle haben z.B. die Nutzerlnnen
oder die BeraterInnen?). Aus Sicht der Forschung ist auBerdem die Frage interessant, ob und
wie die unterschiedliche Kombination von Qualitdtselementen Einfluss auf die erzielten Wir-
kungen in den Organisationen und den Systemen haben kann. Somit bietet der Vergleich von
Qualititsmodellen aus verschiedenen Kontexten auch Ankniipfungspunkte fiir weitergehende
Forschungsfragen, deren Beantwortung fiir die Beratung von groer Relevanz ist.
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7. Anhang

Uberblick iiber die vorgeschlagenen Qualititsmerkmale

Ubergreifende Merkmale (U)

U1 Das Beratungshandeln sowie das beratungsrelevante, organisationale und politische Handeln orien-
tieren sich an den Anliegen und Ressourcen der Ratsuchenden.

U2 | Transparenzistim Beratungshandeln durch organisationales Handeln sowie im Kontext des beratungs-
relevanten politischen Handelns abzusichern.

U3 | Fir das Beratungshandeln, das organisationale und das politische Handeln sind ethische Aspekte
handlungsleitend.

U4 | Das Beratungshandeln sowie das beratungsrelevante organisationale und politische Handeln werden
gemal einer fundierten Qualitatsstrategie entwickelt.

Beratungsprozess (P)

P1 | Die Beratenden gestalten gemeinsam mit den Ratsuchenden eine fiir den Beratungsgegenstand und
den Rahmen der Beratung angemessene Beziehung. Dies ist eine notwendige Grundlage fiir den
gesamten Beratungsprozess.
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P2 | Die Beratenden nehmen gemeinsam mit den Ratsuchenden eine adaquate Klarung der Beratungsan-
liegen, der Erwartungen an die Beratung und der Motivation fiir die Beratung vor.

P3 | Die Beratenden nehmen gemeinsam mit den Ratsuchenden eine auf deren Anliegen bezogene Be-
standsaufnahme der Ausgangssituation und der Ziele vor.

P4 | Die Beratenden erarbeiten gemeinsam mit den Ratsuchenden Losungsperspektiven.

Beraterin (B)

B 1 | Die Beratenden sind durch ihre Aus- und kontinuierliche Fortbildung zu professionellem beraterischen
Handeln im Feld Bildung, Beruf und Beschaftigung befahigt. Die Aus- und Fortbildungsinhalte orien-
tieren sich an einem anerkannten Kompetenzprofil, das wissenschaftlich fundiert ist.

B2 | Die Beratenden und die Beratungsanbieter orientieren sich bei ihrem Handeln an den Standards, die
auf der Grundlage aller hier vorliegenden Qualitdtsmerkmale etabliert werden, und konkretisieren
diese selbstverantwortlich und reflektiert. Die Organisation schafft die dafiir notwendigen Rahmen-
bedingungen.

Organisation (O)

o1 Die Beratungsorganisationen haben ein spezifisches Leitbild, Mission Statement 0.A., das sich am
Auftrag der Organisation, aber auch an gesellschaftlichen Rahmenbedingungen und den Bediirfnissen
ihrer Zielgruppen orientiert.

02 Die Strukturen, Funktionen und zentrale Prozesse der Beratungsorganisationen sind identifiziert und
werden bei Bedarf optimiert.

03 | Die Organisationskultur wird von den Flhrungskraften, den Beratenden und den weiteren Mitarbei-
tenden aktiv gestaltet.

O4 | Es steht eine fiir die Beratungsangebote angemessene und ausreichende personelle und materielle
Ausstattung zur Verfligung.

05 | Kooperationen und die Vernetzung mit dem Umfeld der Beratungsorganisation und der Beratenden
werden aktiv gefordert.

Gesellschaft, relevante Ziele und Beziige (G)

G1 Fir die Beratungsangebote legen die zustandigen Akteure fest, wie diese sich an den relevanten gesell-
schaftlichen Bezuigen und fachlichen Wissensbereichen, die in Bezug auf die Anliegen der Ratsuchen-
den wichtig sind, orientieren und welche Manahmen zum Nachweis der Wirkung ergriffen werden.

G2 | Furdie Beratungsangebote legen die zustéandigen Akteure fest, wie Beratung im Rahmen ihrer jeweili-
gen Zielsetzung die Ratsuchenden dabei unterstiitzt, ihre bildungs- und berufsrelevanten Aufgaben in
héherem Male selbstorganisiert zu bewaltigen, und welche Manahmen zum Nachweis der Wirkung
ergriffen werden.

G3 | Fur die Beratungsangebote legen die zustéandigen Akteure fest, wie Beratung im Rahmen ihrer jewei-
ligen Zielsetzung zur bildungs- und berufsbezogenen Entwicklung beitragen kann und welche MaR-
nahmen zum Nachweis der Wirkung ergriffen werden.

G4 | Furdie Beratungsangebote legen die zustandigen Akteure fest, ob und wie die Beratungsangebote im
Rahmen ihrer jeweiligen Zielsetzung zur Verbesserung der Teilhabe und sozialer Inklusion, zu mehr
Beteiligungschancen an Bildung und auf dem Arbeitsmarkt sowie zur Vermeidung von Diskriminierung
beitragen kann und welche MalRnahmen zum Nachweis der Wirkung ergriffen werden.

Quelle: Arbeitsgruppe 1/Schiersmann/Weber 2011, Seite 15
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Ruth Hawthorn

Does it help?

Quality criteria for career guidance in group settings'

1. Introduction

I was pleased to be asked to prepare this talk. I have done quite a lot of work on quality criteria,
in particular quality standards for career guidance: both the standards for qualifications, and
those that are used in quality assurance systems for actual provision.

T knew group work was covered in those standards somehow, so I thought it would be easy
to separate out the group work ones and that it would be a useful job to do. But when I began
to look more carefully, I realised it was not going to be so easy.

I can only speak from the English language literature. But there group work seems, at best,
to be only tagged on to the main standards. Even then it is in a very hit-and-miss way. This may
be different in Austria, in which case I would really like to hear about it.

In my experience with quality standards, the writing of the lists can be a dry and technical
subject. It is hard because there is a very precise grammar and logic to writing standards. It
has a way of sucking the interest out of something that is very lively and creative: the reality
of good group work. Today I want to keep in touch with the reality, so instead of starting from
theory, or from international perspectives, I'd like to start from the bottom.

When I started to look where group work was actually done, and what quality criteria were
used, I realised three things:

1. Some of the best group work was done without using detailed quality standards.

2. Sometimes, where certain quality criteria were used, it made things difficult and actually
worse for the clients and the staff.

3. Tt is not helpful to look at group work itself, or the quality criteria, in isolation from their
context.

1 Beim vorliegenden Beitrag handelt es sich um die stark erweiterte Fassung eines urspriinglich von der Autorin
gehaltenen Vortrages auf der u.a. im Rahmen des von Leonardo da Vinci sowie vom AMS Osterreich und vom
Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz (BMASK) geforderten Projektes »GuideMe!
Internationale Qualitétssicherung fiir Berufsorientierung im Gruppensetting« veranstalteten Fachtagung »Qua-
litdt in der Berufsorientierung und Berufsberatung, die am 1. Juni 2010 im Albert Schweitzer Haus in Wien
stattfand. Veranstalter dieser Fachtagung waren das AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufs-
information, die Osterreichische Referenzstelle fiir Qualitiit in der Berufsbildung (ARQA-VET; www.arqa-vet.
at) sowie das sozialwissenschaftliche Forschungs- und Beratungsinstitut abif (www.abif.at). Ruth Hawthorne
arbeitet am National Institute for Careers Education and Counselling (NICEC; www.nicec.org) in London.
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I thought one way to approach it might be to take some examples from our experience in
England. I hope that will raise issues that you might recognise in the Austrian context. We can
maybe then look at whether a transnational approach is helpful.

2. The challenges for quality criteria for group work
In my organisation, the National Institute for Career Education and Counselling (NICEC), we
like to look across provision in all sectors and see what they can learn from each other. This
is what I am going to try to do today. I will take some examples that I think bring out some of
the challenges for quality criteria for groups, and at the same time highlight some of the great
advantages of group work that should be part of any quality standards.

I will also ask in whose interests is it that the quality should be good? That is, who are the
stakeholders?

So, who is providing group work? These are some of the different locations in my country
of group guidance:
* In schools (primary as well as secondary) for young people up to age 18.
» In vocational education colleges for young people over 16 and adults.
* In universities and other higher education settings.
*  For unemployed adults.
e For adults in employment (this is most often only for high-flyers).

» For adults in employment but facing redundancy.

The examples I am going to take will highlight three main points that I think apply to many
of them:

* Guidance standards are often »nested« within other standards.

e There are many different funding bodies: each use their own quality criteria.

* Professional associations can play an important part.

I will explain what [ mean by »nesting«. Career guidance in groups is often offered alongside
other programmes. These have their own systems of quality assurance. This means it is hard to
find standards for group guidance that stand alone and do not need to be read alongside other
standards. For example, career education and guidance in our schools is quality-assured as
part of all educational programmes by a government agency called Ofsted. Ofsted standards
themselves do not go into detail about careers work (although many of the outcomes that Ofsted
looks for do come from careers work).

So our government has also developed detailed standards for Career Education, Information,
Advice and Guidance (CEIAG). These standards give detail on the content the programme should
cover and are used alongside and within the more general Ofsted ones. This nesting is complicated,
and in fact the whole inspection regime is stressful for teachers.

The detailed guidance standards do give teachers an idea of what the curriculum should be
— and also what they need to be doing with other interested parties, such as parents, and local
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employers. But they do not cover more generic points about group pedagogy — that is, the first

obvious thing that makes group-work different from one-to-one guidance work and should be in

the quality criteria. Group work standards should also convey why group work is a particularly

good way of helping people with career management. Why is this?

* People can learn from the others in the group.

* The organiser can bring in outside speakers and specialists.

*  Group work can build up peer support: by that I mean for the group members to help and
encourage each other.

In addition, in schools, the programme can be improved over a period of years, as each group
passes through. Teachers can develop good practice. In schools, group work is also, of course,
supplemented by individual career guidance. All of those types of group work I showed you just
now are funded in different ways. So there are different government departments, or different
private organisations that want to be sure the work is good. To explain this point I am going to
look at some of the programmes for unemployed adults.

There are two broad kinds of these. One kind includes the official, government-funded
programmes to get people back to work. The government wants to see lower unemployment
figures and less money spent on social benefits. They include many programmes offered by our
Jobcentres, which is our Public Employment Service. Jobcentre help is directly linked to the
payment of benefits, so it involves an element of compulsion for the clients. They also include
a national careers advice service currently called »nextstep«. This is optional, but there is a
different kind of compulsion here: one-to-one help is free of charge for some clients, but others
can only have face-to-face help in groups.

In both cases, the group provision mainly takes the form of what I call »getting-a-job
skill« workshops: one-off workshops, on some aspect of self-awareness or of job-search, like
CV-writing or interview skills. These are usually short and may only last half a day or can be
an on-going group that people can drop in or out of up to a fixed time limit of a few weeks,
before going off to vocational skill training or, hopefully, into a job. I would not call them full
guidance or career education, or career management, but they are a part of that work, and they
need meaningful quality criteria.

Perhaps because staff and clients have no choice about this, a feeling has grown up among
them both that group work is much less use than one-to-one. This is a great shame. It is true
that some of the advantages of group work we saw in schools are absent here:

* There is no time for the group participants to build up peer support.
* The funding is never good enough to employ experienced, qualified staff.
e The funding is never long-term enough for them to develop expertise and improve their

programmes.

Some of this group provision suffers badly as a result. But in spite of this it is possible to do
well what is within the remit, and clear, official quality standards on how to do so would be
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helpful. The agencies that actually do this group work are subcontracted on an open market

and are very varied, so quality assurance would be particularly important. However, none of

the standards used for these programmes are specific to group work:

* Nextstep staff have qualifications in one-to-one work, but there is very little about group
work in their qualification.

*  Nextstep providers must be accredited against our matrix quality standards, but these are
very open-weave and contain nothing specific about group work. I’ll say a bit more about
open-weave later.

» The quality criteria used on the Jobcentre programmes seem to focus on compliance with
legal requirements, such as health-and-safety or equal opportunity rules.

» For this funding programme the government is interested mainly in what we call »hard«
outcomes, for example the numbers of people getting a job or joining a training programme.
They are less interested in »soft« outcomes like increased confidence or longer-term career
management skills. It is these which are particularly achievable through good group work.

But in spite of this vacuum, or perhaps because of it, some interesting things are happening.
The agencies that subcontract the nextstep group work do have to be sure that the work is good,
and some therefore have been developing their own standards. I was shown one set of standards
from Eastern region which I thought were excellent.

» They were tailored to the reality of what can be offered in that particular funding programme.
» They were short, clear and user-friendly.

* They covered the career-related content.

» They covered the processes in preparing and in running a group.

*  They require that client feedback is collected and also include detail about what that should

cover.

The other kind of work for unemployed adults is in what we call the voluntary or »third« sector.

This is hugely varied. It is often funded by public money (sometimes European funding), but

the work is run by non-governmental organisations. Its great strengths are that:

» Itcan be targeted at specific groups with special needs such as ex-offenders, or older adults,
or people from one very local community, or one trade union group.

» It can take whatever form the providers can negotiate with the funders.

» It can often go on over a longer period than the official programmes.

*  Group members can gain confidence from their peer support.

» It can be quite informal.

There are some quality criteria lessons to be learned from this sector. The criteria they use are
as varied as the funders and agencies themselves. They range from overly-tight to the overly-
loose: if the funding comes through the European Union, it often involves lengthy and fiercely
detailed information about clients, inputs and outcomes — this has actually put off some NGOs
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from applying for European money. At the other end of the spectrum, the only quality measure
may be a client satisfaction questionnaire.

I would like to say a bit more about satisfaction questionnaires which I see as very important.
They are not enough to ensure good quality. But if the right information is collected, and if that
is used in the right way, they are essential to a good quality service. The information should
not just be used to boast about a high percentage of people who are happy about a service but
to listen very carefully to the few who are not.

I can illustrate this with an example from the private sector, using group work for adults
facing redundancy. This one comes from the Human Resources unit for a very large employer,
the BBC, which is our main, and public, broadcasting company for TV and radio.

In the media industry, staff turnover is high enough to warrant a permanent outplacement
advice service. The BBC runs a high quality service involving mainly group activities but with
one-to-one help also available. People can choose several group sessions, including getting-a-
job skills but also career guidance sessions. The only quality criterion they use is a carefully
monitored client satisfaction level.

But apart from a thoughtful use of client feedback it is surely also successful because it
is a permanent service, so they can build up experience over a number of years; and also it is
well-resourced compared to provision in the public sector. The staff have time and resources to
develop their own programme and they are given professional space to do so.

Professional associations can play an important part. Their codes of practice are potentially
important quality criteria and you can see from my list earlier that there are several different
professional associations involved in group work in our country.

My example this time comes from guidance group work in universities. Our professional
association in this sector is the Association of Graduate Careers Advisory Services (AGCAS).
AGCAS has gone far beyond a simple statement of principles. It runs a professional qualification
with its own set of learning objectives. These include a whole four-day training programme
entirely about group work, covering nearly all the elements we might look for in a set of quality
standards.? These include:

* Theories underpinning group work.

e Planning, delivery and evaluation.

e Management, facilitation and communication skills needed, including using a range of
facilitative skills.

* The place of group work in the guidance process within the context of their organisation.

» Select, adapt, design and implement appropriate materials.

* Recognise and respond to the needs of different client groups.

This is their work on the training for the staff. For the quality of the actual provision, the national
body responsible for quality in universities, the QAA, asked AGCAS to help them write the

2 www.agcas.org.uk/events/467-Group-Work-Warwick [27.5.2010].
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quality guidelines.3 This is an example of the professional association being used in the best
way. But another important point here is that these national QAA quality criteria are recom-
mendations only. They assume that universities will have their own quality assurance systems,
so the QAA offers its standards as precepts — universities can check their own standards against
the QAA precepts to be sure they are covering everything they should be. I will be calling these
precepts »meta-criteria« and will come back to them. Their advantage is that they provide a
framework but let the locals decide for themselves exactly what they want to do.

To summarise all this so far: we have seen at least three different kinds of group work:
» Career education/career management (learning about careers).
» Career guidance, about making immediate choices.

*  »QGetting-a-job skill« workshops (no wider education or guidance content).

Also a number of different stakeholders have been mentioned each with a slightly different but

overlapping interest in maintaining high standards:

* The government, thinking about value for public money.

* Providing organisations, hoping to win future contracts.

* Professionals, concerned about professional integrity and therefore with an eye on their
own career development.

* Clients (and their families), who want good help!

Of course, all of the first three are interested in quality criteria in order to improve and deliver
the best possible guidance work for their clients. But, to be cynical, they can also all use any
criteria in a superficial way, to »tick the boxes« in order to obtain future funding or jobs. Qua-
lity assurance systems need to recognise this possible abuse but not assume that the only way
to avoid it is to be over-specific. The quality criteria for group work we have mentioned have
taken different forms, including:

* Quality assurance standards (whole service).

» Professional qualifications standards.

* »Precepts« or meta-criteria.

* A specified curriculum.

* Professional codes of practice.

» Legal obligations (e.g. health and safety).

*  »Hard« outcome measures.

*  »Soft« outcome measures.

e Client satisfaction feedback.

Some of these can be used for external formal assessment and quality control, some can be
used internally as a tool to improve provision gradually, and some for either.

3 Quality Assurance Agency for Higher Education 2010.
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3. The problem of »open weave«

I have talked to the writers of standards and to practitioners about group work in England and
all agree that we have little in English-language official quality standards that is specific about
groups. Some I have spoken to are angry about the bad practice that can be found as a result.
Given that there are some good examples of group work in guidance, and of quality criteria,
why is there so little about group work not only in our main national standards, but also in the
international ones?

This takes us back to the problem of »open weave«. When those lists of standards are
used for formal, external assessment there is a tension about how specific the standard and its
performance criteria are. Being very specific limits their application. But being more general
makes them vaguer, and therefore more open to abuse through »box-ticking«.

Our main quality system for guidance in the UK is called »matrix«. It is very successful
because it is so open-weave, and it has been adopted across all sectors of guidance. But it
is so open-weave, it makes no mention at all of group work as distinct from guidance with
individuals.

Another reason for the invisibility of group work comes from another version of the
»nesting« problem. It is difficult to draw a clear line between standards for group guidance
and standards for one-to-one work: many of the skills needed overlap. But even when they
mention group work, standards rarely explain what is different about it. For example, the
International Association for Educational and Vocational Guidance (IAEVG) lists 91 com-
petence statements. Only one, 4.4, is about groups, and all it says is »Use group counselling
techniques«.*

There have been attempts to devise sets of quality standards, the lists of good practice, that
would apply to all target groups within a country, or across all countries. It is hard because
as I have said there is a very precise grammar to writing standards, so it is very culture- and
language-specific — and even before you have finished they can be out of date. For this reason
CEDEFOP and The European Lifelong Guidance Policy Network, ELGPN, have adopted the
meta-criteria approach.5

This involves listing the topics that the standards should cover, without spelling out the
detail of exactly what the content should be. This makes good sense. But if their meta-criteria
frameworks are going to be useful for group work, they must make very clear what the most
distinctive features of good group work are. None of the European or International standards
that I have seen do this.6

TAEVG 2003.

ELGPN mission for WP4 Quality can be found at http:/ktl.jyu.fi/ktl/elgpn/themes/wp4 [10.10.2011].

See, for example, CEDEFOP 2009, in which all the so-called »client-interaction competences« contain a
subtitle which says they should all apply to »working with individuals or groups, face-to-face, by telephone
or online« but do not specify what the differences between these might be.

AN U A
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4. So in summary, what criteria would help raise the quality of group
guidance?

Taking ideas from all the examples I have talked about, the most effective quality system for

group work would be worked out at a local level, for group work of a particular kind, with

particular goals, and for specific target groups.

But, these should be drawn up within a framework set by meta-criteria, agreed at national
level. I think these could be made to cover all the target groups I have talked about. Professional
associations should be involved in writing the meta-criteria. The meta-criteria should cover
process and organisational issues such as:

* Funding.

* Premises.
* Resources.
o Staffing.

The professional standards for staff should include a commitment to the value of group work.
They should require the skills and understanding involved in one-to-one guidance as well as
group work. The additional group work competencies should take as their starting point those
outlined by AGCAS, namely:

*  Theories underpinning group work.

* Planning, delivery and evaluation.

* Management, facilitation and communication skills.

* The place of group work within the guidance process.

» Select, adapt, design and implement appropriate materials.

* Recognise and respond to the needs of different client groups.
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Karin Steiner, Monira Kerler, Sandra Schneeweil’

Berufs- und Arbeitsmarktorientierung
fur Jugendliche

1. Einleitung

Die Bildungs- und Berufsberatung gewinnt aufgrund einer sich wandelnden Berufs- und Ar-
beitswelt immer mehr an Bedeutung. Die Auswahl an Mdglichkeiten fiir die Bildungs- und
Berufswabhl steigt, traditionelle Berufe verschwinden, Berufe mit niedrigem Qualifikationsan-
spruch gehen verloren etc.

Die Bildungs- und Berufsberatung muss in diesem Feld der Neuerungen agieren, die Men-
schen bei der aktiven Planung ihres Berufslebens unterstiitzen und ihnen die dazu nétigen
Kompetenzen vermitteln.

Im Besonderen benétigen die Jugendlichen Information, Orientierung und Beratung, um
in der Berufswelt bestehen zu kdnnen. Dabei ist es wichtig, dass sie moglichst frith mit der
Bildungs- und Berufsberatung in Kontakt kommen und allen Jugendlichen dieser Kontakt
zugénglich (gemacht) wird.

In diesem Zusammenhang spielen die im Lehrplan verankerte Berufsorientierung bzw.
die gesamte schulische Bildungs- und Berufsberatung eine zentrale Rolle. Diese bringen die
Jugendlichen relativ friih mit Themenfeldern rund um Bildung und Beruf in Beriihrung und
sollten (zumindest theoretisch) alle Jugendlichen erreichen.

Den Pidagogischen Hochschulen (PHs) in Osterreich kommt diesbeziiglich eine mafBgeb-
liche Bedeutung zu, da sie, neben der Ausbildung der PflichtschullehrerInnen, fiir die Quali-
fizierung und Weiterbildung der Berufsorientierungslehrerlnnen, der Schiilerlnnen- und Bil-
dungsberaterInnen sowie der anderen Lehrkréfte zustindig sind.

Vor diesem Hintergrund hat der im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsin-
formation des AMS Osterreich im Jahr 2012 vom sozialwissenschaftlichen Forschungs- und
Beratungsinstitut abif (www.abif.at) realisierte Forschungsbericht! das Ziel, die Anforderun-
gen, die an die schulische Bildungs- und Berufsberatung gestellt werden, zu untersuchen und
diese moglichst detailliert zu spezifizieren.

1 Karin Steiner, Monira Kerler, Sandra Schneewei3 (2012): AMS report 88: Berufs- und Arbeitsmarktorien-
tierung fiir Jugendliche. Anforderungen im Wirkungsbereich von Pddagogischen Hochschulen und AMS,
herausgegeben vom AMS Osterreich, Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt
»AMS-Publikationen — Forschung« — Jahr 2012.
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2. Forschungsprozess
Wie bereits einleitend erwdhnt wurde, liegt das vorrangige Ziel der vorliegenden Studie darin,
die Anforderungen, die heutzutage an die schulische Bildung- und Berufsberatung gestellt
werden, eingehender zu untersuchen. Den Anfang machte dabei eine Literatur- und Internet-
recherche zu den Anforderungen an die schulische Bildungs- und Berufsberatung. In einem
zweiten Schritt wurden zehn qualitative Leitfadeninterviews mit ExpertInnen durchgefiihrt.

Die Expertlnnen wurden aus vier verschiedenen Bereichen gewihlt: Sechs Personen aus
dem Wirkungsbereich der Péddagogischen Hochschulen, zwei Personen aus dem auf3erschuli-
schen Bereich der Bildungs- und Berufsberatung, die aber eng mit Schulen zusammenarbeiten,
eine Person aus dem Wissenschaftsbereich mit dem Schwerpunkt »Schulische Bildungs- und
Berufsberatung« und eine Person aus dem Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kultur
(BMUKK).

Im Anschluss fand eine umfangreiche qualitative Analyse der Interviews statt, und die
Ergebnisse wurden in einem Bericht verschriftlicht und als AMS report 88 publiziert (siche
FuBnote 1).

3. Zentrale Ergebnisse

Begleitung und Unterstiitzung an zentralen Ubergingen

Eines haben alle SchiilerInnen gemeinsam: Sie miissen an bestimmten Punkten eine Ent-
scheidung treffen, bei der sie Unterstiitzung brauchen. Diese Entscheidungen finden meist am
Ubergang von einer Schule in eine andere Schule oder in den Beruf statt. Die Bildungs- und
Berufsberatung muss dabei als lingerer Prozess mit dem Schwerpunkt an den zentralen Uber-
géngen angesehen werden.

Wichtig dabei ist, dass nicht nur einzelne Uberginge unterstiitzt werden, sondern dass die
Unterstiitzung moglichst frith beginnt und moglichst umfassend ist. Natiirlich unterscheidet
sich der Bedarf an Bildungs- und Berufsberatung an den einzelnen Ubergingen nach Umfang
und Inhalt. Fiir die Auffassung, dass Bildungs- und Berufsberatung bereits in der Primarstufe
stattfinden soll, sprechen sowohl die Offenheit der Kinder den Berufen gegeniiber als auch die
Moglichkeit, allfallige geschlechtsspezifische Berufswahlprozesse aufzubrechen.

Kommt es zu einem Mangel an Bildungs- und Berufsberatung, so sind Fehlentscheidun-
gen oft die Folge. Auch wenn man dies nicht verallgemeinern kann, so gibt es nach wie vor
oft im AHS-Bereich einen Mangel an Bildungs- und Berufsberatung. Doch auch hier wird
viel getan, um die Liicken zu schliefen, wie beispielswiese verstirkt die Umsetzung von
Interessenstest? oder die Verbesserung und Verbreiterung der eingesetzten Methoden.3 Des
Weiteren ist hier als Good Practice auch die laufende Weiterentwicklung des Programmes
»Studienchecker« (www.studienchecker.at) — eine Kooperation zwischen dem Bundesminis-

2 Siehe z.B. das Projekt S2CPT unter www.s2cpt.eu
3 Siehe z.B. das Projekt NAVIGUIDE unter www.naviguide.net
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terium fiir Wissenschaft und Forschung (BMWF) und dem Bundesministerium fiir Unterricht,
Kunst und Kultur (BMUKK) — zu nennen.

Auf den individuellen Bedarf eingehen

Wichtig ist, dass in der Bildungs- und Berufsberatung der individuelle Bedarf der Schiilerlnnen
erkannt wird und diese zielgerichtet unterstiitzt werden. Dabei kann der Bedarf der Schiile-
rInnen sehr unterschiedlich sein, und zwar je nachdem, wo sie sich im Entscheidungsprozess
befinden.

In diesem Zusammenhang ist es wichtig, den SchiilerInnen Raum zu geben, um ihre indi-
viduellen Féahigkeiten, Interessen und Stirken zu entdecken, auf welche im weiteren Prozess
der Bildungs- und Berufsberatung aufgebaut werden soll. Die Schiilerlnnen haben oft auch
Probleme damit, die individuellen Fahigkeiten, Interessen und Stirken in Zusammenhang mit
Berufsbildern zu bringen und brauchen dabei Unterstiitzung.

Wichtig ist auch, dass die individuellen Bediirfnisse der SchiilerInnen iiber andere Kompo-
nenten, wie z. B. dem Wandel am Arbeitsmarkt oder schulinterne Interessen, gestellt werden.

Auch im Zusammenhang mit der geschlechtsspezifischen Berufswahl ist es wichtig, die
individuellen Bediirfnisse der Schiilerlnnen zu beachten und nicht beispielsweise alle Frauen
in Richtung »Technik« zu drangen.

Einsatz von kompetenten (BO-)Lehrerinnen

Eine zentrale Grundlage fiir Lehrerlnnen, um im Bereich »Bildungs- und Berufsberatung«
titig zu sein, sind die Offenheit gegeniiber den Schiilerlnnen und das Interesse an der The-
matik. Zusétzlich ist es wichtig, dass vor allem BO-Lehrerlnnen die Féhigkeit haben, bei den
Schiilerlnnen das Interesse fiir diese Thematiken nachhaltig zu wecken und den Prozess der
Berufswahl in Gang zu bringen.

Neben einigen Gemeinsamkeiten, so etwa Kommunikationsfahigkeit, Einfithlungsvermo-
gen, Kooperationsbereitschaft und Fachkompetenz, gibt es auch Unterschiede zwischen den
Kompetenzen der BO-Lehrerlnnen und jenen der SchiilerInnen- und BildungsberaterInnen.
BO-LehrerInnen miissen auch iiber didaktisches Know-how verfiigen, SchiilerInnen und Bil-
dungsberaterInnen miissen auch Beratungskompetenzen besitzen.

Des Weiteren ist es fiir die LehrerInnen im Bereich »Bildungs- und Berufsberatung« und
vor allem fiir die Organisation von Realbegegnungen wichtig, dass sie Erfahrungen aus der
auBlerschulischen beruflichen Praxis haben. Die LehrerInnen kommen meist von der Schule in
die Schule und haben daher meist kaum Erfahrungen aus der Arbeitswelt aulerhalb der Schule.
Aus diesem Grund wird von den Verantwortlichen immer mehr Wert darauf gelegt, dass auch
die LehrerInnen selbst Realbegegnungen durchlaufen.

Unterstiitzung von allen Lehrkraften
Fiir die schulische Bildungs- und Berufsberatung ist es von groler Bedeutung, dass diese von

allen Lehrkréften unterstiitzt wird, diese liber das Angebot an Bildungs- und Berufsberatung
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an der Schule informiert sind und diese Informationen weitergeben. Dies ist nicht nur dann
wichtig, wenn der BO-Unterricht in anderen Fichern integrativ abgehalten wird, sondern auch
wenn er als eigenes Fach stattfindet.

In diesem Zusammenhang ist es natiirlich wichtig, dass allen Lehrkriften die zentrale
Bedeutung des BO-Unterrichtes bewusst ist. Problematisch hierbei ist, dass die Bildungs- und
Berufsberatung in der Erstausbildung der LehrerInnen keine bzw. nur eine untergeordnete Rolle
spielt und dadurch den Lehrkriften die Bedeutung des BO-Unterrichtes oft nicht bewusst ist
und sie sich fiir diese Thematik nicht zusténdig fiihlen.

Wichtig ist auch der Bereich der Kompetenzaneignung. Die fiir den Arbeitsmarkt besonders
bedeutsamen Schliisselkompetenzen miissen den SchiilerInnen in allen Fachern, nicht nur im
BO-Unterricht, vermittelt werden.

Vermittlung und Starkung der Career Management Skills

Heutzutage geht es nicht mehr darum, den Jugendlichen bei einzelnen Entscheidungen zu
helfen, sondern ihnen die Kompetenzen zu vermitteln, damit diese die Entscheidungen selbst
treffen konnen. Dazu dienen die so genannten »Career Management Skills«, so etwa Selbst-
reflexion, Informationsbeschaffung und Entscheidungskompetenz. Auch die Vermittlung von
Schliisselkompetenzen ist nach wie vor von zentraler Bedeutung. Diese sind eine wichtige
Voraussetzung dafiir, dass die Jugendlichen mit neuen Arbeitssituationen und Herausforde-

rungen umgehen kénnen.

Einbeziehung der Eltern
Ein wichtiger Teil in der Zusammenarbeit mit den Eltern besteht darin, diese iiber das schulische
und auBerschulische Angebot an Bildungs- und Berufsberatung zu informieren. Zusétzlich ist es
wichtig, ihnen die Situation ihrer Kinder zu erkldren und ihnen dadurch bewusst zu machen, dass
ihre Kinder wichtige Entscheidungen treffen miissen, die zentral sind fiir ihre weitere Zukunft.
Zusitzlich ist es wichtig, den Eltern bewusst zu machen, dass sie die ersten »Expertlnnen«
(Auskunfts-/Ansprechpartnerlnnen) aus der Arbeitswelt fiir ihre Kinder sind und sie bewusst
oder unbewusst (auf jeden Fall) die Entscheidungen ihrer Kinder beeinflussen.

Die Eltern kdnnen als Partnerlnnen gewonnen werden und auf vielfaltige Art und Weise in
die Bildungs- und Berufsberatung miteinbezogen werden.

Im Zusammenhang mit den Eltern muss jedoch immer reflektiert werden, dass jegliche
Kooperation mit diesen nur auf Freiwilligkeit beruhen kann und nicht alle Kinder auf die Un-

terstlitzung ihrer Eltern zdhlen kdnnen.

Durchfiihrung von Realbegegnungen

Realbegegnungen sind ein zentrales Instrument der schulischen Bildungs- und Berufsbera-
tung. Fiir erfolgreiche Realbegegnungen ist es wichtig, dass diese richtig vor- und nachbe-
reitet werden. Zusitzlich ist es wichtig, dass es sich bei den Realbegegnungen um Erkun-
dungen und nicht um blofe Besichtigungen handelt. Die SchiilerInnen sollen Erfahrungen
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sammeln, selbst etwas ausprobieren konnen und die Arbeitsumgebung mit allen Sinnen
wahrnehmen.

In diesem Zusammenhang ist es wichtig, dass die Realbegegnungen den Interessen der
SchiilerInnen entsprechen, da diese zur Validierung und Revidierung von Berufswiinschen
dienen sollen. In den Realbegegnungen haben die Schiilerlnnen auch die Mdglichkeit, aktuelle
Entwicklungen und Verdnderungen kennenzulernen und sich ein realistisches Bild von dem

jeweiligen Berufen zu machen.

Zusammenarbeit mit externen Beraterinnen
Bei der Zusammenarbeit mit externen BeraterInnen bzw. Beratungsinstitutionen ist es wichtig,
dass die SchiilerInnen das auerschulische Angebot kennenlernen und Schwellenidngste abbau-
en, damit es ihnen anschlieBend leichter fdllt, das Angebot selbst in Anspruch zu nehmen.
Ein weiterer wichtiger Punkt ist der Abstand, der dadurch zur Schule gewonnen werden
kann. LehrerInnen haben oft das Gefiihl, dass SchiilerInnen externen Personen anders zuhoren
bzw. kdnnen externe Personen diese Informationen zusétzlich unterstreichen.
Eine Ressource der externen Bildungs- und Berufsberatung, die sich die Schule unbedingt
zu nutzen machen sollte, ist das detaillierte und aktuelle Wissen tiber den Arbeitsmarkt, tiber
welches Lehrerlnnen meist nicht in dieser Form verfiigen.

Gendersensibilitat und Genderkompetenzen

In diesem Zusammenhang wurde vor allem die geschlechtsspezifische Berufswahl beleuchtet.
Die SchiilerInnen haben nach wie vor meist traditionelle Berufsbilder im Kopf, die es aufzu-
brechen gilt. Dabei werden im BO-Unterricht hiufig Projekte, wie z. B. der Girls’ Day oder
der Boys’ Day, herangezogen.

Wie bereits eingangs erwdhnt wurde, macht es in diesem Zusammenhang Sinn, die Offenheit
der SchiilerInnen in frithen Phasen zu nutzen, da diese zu dieser Zeit den einzelnen Berufsbildern
noch viel offener gegeniiberstehen. Zusdtzlich ist es wichtig, sich diesem Thema allumfassend
und partnerschaftlich zu widmen und auch die Eltern miteinzubeziehen.

Standortbezogenes Konzept bzw. Wissen liber regionale Moéglichkeiten

In einem standortspezifischen Konzept miissen die Verantwortlichen, so u. a. meist die BO-Ko-

ordinatorIn und die Schulleitung, ein Konzept erstellen, wie die Berufsorientierung an Schulen

ablaufen soll. Dabei wird u. a. auch entschieden, ob der BO-Unterricht als eigenes Fach oder

integrativ abgehalten werden soll, welche Lehrerlnnen was zum Thema beitragen konnen etc.
Auch die regionalen und standortspezifischen Moglichkeiten im Hinblick auf den Zugang

zu externen Informations- und Beratungsangeboten werden darin beriicksichtigt.

4. Was fehlt in Osterreich?

Mit Verweis auf die oben skizzierten Ergebnisse der Untersuchung soll hier nochmals kurz
darauf eingegangen werden, was in Osterreich noch fehlt bzw. wo es Mingel gibt.

147



AMS info 240 AMS report 94/95

Die Expertlnnen betonen allgemein, dass der BO-Unterricht als eigenes Fach abgehalten
werden soll, da dieser dann tatséchlich stattfindet und alle Schiilerlnnen erreicht. Zusétzlich
wird aber betont, dass trotzdem integrative Elemente vorhanden sein sollen, um die umfassende
Bedeutung des BO-Unterrichtes bewusst zu machen.

Um den BO-Unterricht erfolgreich umzusetzen, muss diesem jener Wert zugeschrieben
werden, den er verdient. Um dies zu ermoglichen, liegt eine wichtige Grundvoraussetzung
darin, das Thema »Bildungs- und Berufsberatung« in die Erstausbildung der Lehrerlnnen zu
integrieren.

Am meisten Entwicklungspotenzial ist in der AHS und im neunten Schuljahr auflerhalb
der Polytechnischen Schule zu erkennen. In diesen Bereichen gibt es oft noch einen Mangel
an Bildungs- und Berufsberatung, was oft zu Fehlentscheidungen fiihrt.

Eine weitere Problematik liegt in der Ressourcenknappheit der SchiilerInnen- und Bil-
dungsberatung, vor allem dann, wenn die Bearbeitung privater bzw. familidrer Probleme der
SchiilerInnen zu wenig Zeit fiir die eigentliche Bildungs- und Berufsberatung lisst.

Auch die allgemeine Ausbildung der BO-LehrerInnen und der SchiilerInnen- und Bildungs-
beraterInnen kann, wenn man dies international vergleicht, noch an Umfang gewinnen.

5. Schlussfolgerungen

Allgemein kann gesagt werden, dass es in Osterreich zwar oft noch Liicken in der schulischen
Bildungs- und Berufsberatung gibt, es jedoch auch Schulen gibt, die all die Problematiken
vorbildlich meistern und eine gute schulische Bildungs- und Berufsberatung erméglichen.
Ziel sollte es sein, die an die Bildungs- und Berufsberatung herangetragen Anforderungen zu
beachten sowie von anderen vorbildlichen Schulen zu lernen und dadurch die Bildungs- und
Berufsberatung kontinuierlich zu verbessern.
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