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EINLEITUNG

Die Beschéftigung mit dem Kompetenz-
konstrukt ist seit einer Reihe von Jahren
en vogue. Allerdings existiert eine Viel-
zahl von Kompetenzansétzen, und die
Diskussion ist insgesamt eher untiber-
sichtlich und verwirrend. Dennoch sind
wir der Auffassung, dass die grundle-
gende Orientierung am Kompetenzkon-
zept zukunftsorientiert ist, und es sich
dabei nicht um eine (bald wieder vori-
bergehende) Modewelle in der wissen-
schaftlichen Diskussion handelt. Die
Begriindung liegt in der veranderten ge-
sellschaftlichen Situation: Immer mehr
berufliche Tatigkeiten sind nicht stan-
dardisierbar und daher nicht alleine auf
der Basis von Fachwissen und routini-
sierten Fertigkeiten zu bewdltigen. Dies
gilt in jedem Fall fur anspruchsvolle sozi-
ale Dienstleistungen wie die Beratung.
Berufliches Handeln in solchen Feldern
impliziert ein je fallspezifisches situatives
Handeln. Der Kompetenzansatz bietet
eine geeignete Grundlage, um mit die-
sen Herausforderungen umzugehen.

Im Folgenden stellen wir zunachst
ein Kompetenzprofil fiir das Feld der Be-
ratung in Bildung, Beruf und Beschéf-
tigung vor. Es wurde im Rahmen der ers-
ten Phase eines vom Bundesministe-
rium fur Bildung und Forschung (BMBF)
geférderten und gemeinsam vom Natio-
nalen Forum fiir Beratung in Bildung,
Beschaftigung und Beruf e.V. (nfb) und
der Forschungsgruppe Beratungsqua-
litdt am Institut fir Bildungswissen-
schaft der Universitat Heidelberg durch-
gefuhrten Projektes zusammen mit
Expertinnen und Experten aus dem Feld
erarbeitet. In der zweiten Projektphase
werden zurzeit dazu Kompetenzerfas-
sungsinstrumente entwickelt und er-
probt. Hierzu berichten wir quasi aus der
Werkstatt'. Obwoh| das Kompetenz-
profil und die Verfahren zur Erfassung

von Kompetenzen fiir das genannte An-
wendungsfeld von Beratung konstruiert
wurden, gehen wir davon aus, dass sich
viele der Uberlegungen, Systematiken
und Erhebungsinstrumente auch auf an-
dere Beratungsbereiche tibertragen las-
sen. Bevor wir auf das Kompetenzprofil
und Verfahren zur Kompetenzerfassung
néher eingehen, stellen wir das zugrunde
gelegte Beratungs- und Kompetenzver-
sténdnis dar.

BERATUNGSVERSTANDNIS

Unseren Arbeiten liegt ein systemisches
Versténdnis von Beratung zugrunde, das
in Abbildung 1 dargestellt wird.

Beratung als Interaktionsprozess zwi-
schen dem Ratsuchenden-System und
dem Berater-System

Das Beratungssystem konstituiert
sich aus dem Teilsystem des/der Rat-
suchenden und des/der Beratenden.
Das Zusammenspiel der beiden Teilsys-
teme mit ihren jeweiligen Kompetenzen
in einem Interaktionsprozess konstitu-
iert das Beratungssystem, das den Be-
ratungsprozess gestaltet. Das beraten-
de System bringt professionelle Hand-
lungskompetenz, aber auch eigene bio-
grafische Erfahrungen und Einstellungen
in diesen Prozess ein. Ebenso finden
sich im Ratsuchenden-System Ressour-
cen im Sinne von Erfahrungen und
Kompetenzen, deren Starkung das Ziel
des Prozesses ist. Es handelt sich folg-
lich um eine Interaktion im Prinzip auf
gleicher Augenhd&he, wenngleich mit
unterschiedlichen Ressourcen. Profes-
sionelle Beratung impliziert ein explizites
Beratungssetting, das unter anderem
eine systematische Auftragsklarung mit
Kontrakt, eine Vorstellung vom Verlauf
des Prozesses seitens des Beratenden
sowie die Transparenz des Vorgehens

1 vgl. Naheres zum Projekt sowie zum Feld der Beratung in Bildung, Beruf und Beschéftigung unter

www. beratungsqualitaet.net



Abb. 1: Systemisches Modell arbeitsweltbezogener Beratung

z.B. Globalisierung,
Technologisierung, >+
Individualisierung,
Wertschétzung von
Beratung

z.B. Profit- vs.
Nonprofit-Organi-
sationen, Betriebs-
gréBe, Branche,

berufler, 6ffentl.
Beratungsstellen

Organisationaler/ Kontext

Beratungs-
Prozess

z.B.

berufliche Biografie,
Einstellungen,
Erfahrungen,

private Lebenswelt,
Arbeitswelt

z.B.

berufliche Biografie,
Einstellungen,
Erfahrungen,

private Lebenswelt,
Arbeitswelt

Quelle: eigene Darstellung

beinhaltet. Gemeinsam stellen Bera-
tende und Ratsuchende eine fiir den
gemeinsamen Prozess tragféhige Be-
ziehung her, klaren Ziele, identifizieren
Motive und Ressourcen flr den Veran-
derungsprozess, entwickeln Lésungs-
wege, planen (und begleiten) die Um-
setzung. Von Beratung sprechen wir
erst dann, wenn die Interaktion tber die
Vermittlung von Informationen hinaus
geht und die Reflexion von Sachverhal-
ten im Sinne eines subjektiv bedeut-
samen Lernens beinhaltet.

Organisationale und gesellschaftliche
Kontexte des Beratungsprozesses

In den Beratungsprozess flieBen
neben den personlichen Ressourcen
der Ratsuchenden und der Beratenden
organisationale und gesellschaftliche
Kontexte ein, auf die die Beratung wie-
derum zurlickwirkt. Dieser Aspekt wird

jedoch in vielen Beratungskonzepten
nicht oder nur rudimentér beriicksichtigt.
Der organisationale Aspekt betrifft so-
wohl das Selbstversténdnis und die Rah-
menbedingungen der Organisation, die
die Beratung anbietet, als auch die orga-
nisationalen Kontexte des Ratsuchen-
den. So spielt es z.B. auf der einen Seite
eine Rolle, ob es sich um eine freiwillige
Karriereberatung (z. B. durch freiberuf-
lich tatige Berater/innen) oder eine Be-
ratungspflicht im Zusammenhang mit
Leistungen offentlicher Stellen (z.B. der
Agentur fir Arbeit) handelt. Auf der ande-
ren Seite kénnte z.B. furr eine Weiterbil-
dungsentscheidung wichtig sein, ob die
Organisation, in der eine Ratsuchende
arbeitet, eher auf formale oder informelle
Weiterbildungsaktivitaten setzt bzw.
welche Rolle der Arbeitgeber der Wei-
terbildung im Hinblick auf Karrierechan-
cen der Mitarbeiterin zumisst.

Beratung durch Frei-
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Beratung ist ebenso in weitere gesell-
schaftliche Kontexte eingebunden.
Beratungsanlésse resultieren in der Re-
gel aus der Wechselwirkung zwischen
individuellen, organisationalen und ge-
sellschaftlichen Entwicklungen, d. h.
arbeitsmarktpolitischen, 6konomischen
oder rechtlichen Aspekten. Mit der Di-
mension des gesellschaftlichen Kon-
textes von Beratung ist aber ebenso
die Stellung bzw. Wertschatzung an-
gesprochen, die eine Gesellschaft dem
Phanomen Beratung entgegenbringt.
Dies betrifft z. B. die Frage, ob die In-
anspruchnahme von Beratung eher als
Reaktion auf persénliche oder organi-
sationale Defizite wahrgenommen wird
oder aber als selbstversténdliche reflexi-
ve Begleitung von Veranderungspro-
zessen.

KOMPETENZVERSTANDNIS

Wir orientieren uns an einem performanz-
orientierten Ansatz von Kompetenz, der
den Zusammenhang von Kompetenz
und Handeln fokussiert (vgl. Ndheres
dazu bei Schiersmann/ Weber/ Petersen
2013). Dies bedeutet, dass sowohl ein-
zelne Ressourcen (Wissen, Fertigkeiten,
Emotion und Motivation), die fiir eine
kompetente Handlung notwendig sind,
als auch die beobachtbare Performanz
betrachtet werden. Dabei ist zu beach-
ten, dass der Zusammenhang zwischen
den erforderlichen Ressourcen und der
erfolgreichen Performanz in der Hand-
lungssituation konzeptionell hergestellt
werden muss. Weinert (1999, S. 24)
schlagt vor, bestimmte Metakompeten-
zen zu berlcksichtigen, die es Indi-
viduen ermdglichen, in einer konkre-
ten Situation adaquat auf Fahigkeiten
und Wissen (etc.) zuriick zu greifen,
um die Situation erfolgreich zu bewal-
tigen.

Abbildung 2 zeigt die Ausdifferenzie-
rung des Kompetenzbegriffs auf den
drei bereits angesprochenen Ebenen:
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e unten: Ressourcen, die fiir eine kom-
petente Handlung potentiell n6tig
sind (Wissen, Fertigkeiten, Einstellun-
gen...)

* mittig: Prozess der Aktualisierung
dieser Potentiale in einer Handlungs-
situation sowie in der Eintibung einer
bestimmten Handlungssituation
(z.B. Training) und

* oben: Beschreibung oder Beobach-
tung der Performanz, d.h. der kom-
petenten Ausfiihrung einer Handlung.

Kompetenz umfasst im dargestellten

Verstandnis alle drei Ebenen. Dies impli-

Abb. 2: Kompetenzentwicklung als
rekursives, prozessuales Geschehen

Beratungskompetenz:

in der Lage sein, Beratung
erfolgreich durchzufiihren

Performanz

Die Kompetenz wird sichtbar
in der Handlungssituation
und im Bezug zur Umwelt

Aktualisierung
Die fiir die Ausfiihrung einer
Handlung hilfreichen Fahigkeiten,
Wissensbestinde, die Motivation usw.
werden in einem reflexiven Prozess
aktiviert (Selbstorganisation)
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Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Weber (2012),
S.12.
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ziert, dass der Erwerb von Wissen als
Voraussetzung fiir Kompetenzentwick-
lung wichtig ist, Wissensvermittlung
alleine jedoch keine Kompetenzentwick-
lungsmaBnahme darstellt. Erst die mitt-
lere Ebene verbindet diese Ressourcen
mit der Handlungssituation. Wissen
muss in konkreten Handlungssituationen
abgerufen und situationsadéquat ein-
gesetzt werden. Die Motivation und die
emotionale Verfassung miissen gleich-
zeitig geeignet sein, die Handlung durch-
zuftihren. Diese Ebene, die in der Ab-
bildung als Aktualisierung bezeichnet
wird, ist von besonderer Bedeutung
sowohl fiir das Erlernen als auch fiir die
Realisierung kompetenter Beratung.
Bei der Aktualisierung von Kompetenz
handelt es sich um ein reflexives Ge-
schehen. Die Reflexion der Erfahrungen,
von Werten, Wissen und anderen Res-
sourcen stellt die Grundlage fiir kreati-
ves Lernen dar, d.h. Prozesse, durch die
Individuen tatsachlich neue Ressourcen
erzeugen, um mit unvorhergesehenen
Situationen (Argyris/ Schén 2006, S. 267)
umgehen zu kénnen (vgl. Schiersmann
u.a. 2012, S. 35).

STRUKTUR DES KOMPETENZ-
PROFILS FUR BERATENDE

Die Struktur des in einer Experten-
gruppe entwickelten Kompetenzprofils
orientiert sich an dem oben erlauter-
ten systemischen Verstandnis von Be-
ratung. AuBerdem basiert das Kompe-
tenzprofil auf einem Abgleich mit an-
deren nationalen und internationalen
Kompetenzprofilen (vgl. Naheres dazu
bei Schiersmann/ Weber/ Petersen
2013). Im Ergebnis handelt es sich da-
bei um ein umfassendes Kompetenz-
profil, das als Referenzrahmen fur eine
professionelle Beratung zu verstehen ist
und auf der Ebene der Operationali-
sierung Differenzierungen bzw. Gewich-
tungen fir unterschiedliche Teilfelder
wie Schulberatung, Studienberatung,

Berufs- oder Weiterbildungsberatung
zulasst.

Auf Basis des systemischen Ver-
stdndnisses von Beratung ergeben
sich zun&chst drei Kompetenzgruppen.
Sie werden erganzt um eine vierte Kom-
petenzgruppe, deren einzelne Aspekte
als systemumfassend zu charakterisie-
ren sind. Professionelle Beratungskom-
petenz realisiert sich im Zusammenspiel
dieser unterschiedlichen Kompetenz-
gruppen (Abb. 3).

Jede der vier Kompetenzgruppen
ist weiter in einzelne Kompetenzen und
Kompetenzindikatoren ausdifferenziert
mit dem Ziel, diese beobachtbar bzw.
erfassbar zu machen (beispielhaft in
Abb. 4). Auch die erarbeiteten Kompe-
tenzindikatoren basieren auf konkreten
Handlungs- und Beratungssituationen
im Feld der Beratung in Bildung, Beruf
und Beschéaftigung, auf theoretischen
Beratungskonzepten sowie auf einem
Abgleich mit anderen nationalen und in-
ternationalen Kompetenzprofilen.

KOMPETENZERFASSUNG

Mit der Erstellung eines Kompetenz-
profils wurde ein wichtiger Schritt der
Versténdigung erreicht. Das Kompetenz-
profil kann jedoch erst dann mit Leben
gefiillt werden, wenn auch ein Konzept
daflir entwickelt wird, wie diese Kom-
petenzen erfasst und weiterentwickelt
werden kénnen. Diese Herausforderung
stellt sich insbesondere angesichts
der Tatsache, dass die Aus- und Fortbil-
dungswege fiir Beratende vielfaltig sind
und - zumindest im Feld Bildung, Beruf
und Beschéftigung — Beratungskompe-
tenz haufig (erst) in der Beratungspraxis
maBgeblich entwickelt wird. Daher ar-
beiten wir im Rahmen des Verbundvor-
habens ,Beratungsqualitét in Bildung,
Beruf und Beschaftigung — Implemen-
tierungsstrategien und wissenschaft-
liche Fundierung” zurzeit daran, ein Ins-
trumentarium zu entwickeln, das eine
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Abb. 3: Struktur des Kompetenzprofils fiir Beratende
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(U) Systemumfassende Kompetenzen

(U1) Orientierung an den Ratsuchenden
(U2) Transparenz des Beratungshandelns und
organisationaler Rahmenbedingungen

(U3) Professionelle Beratungshaltung und
Beratungsethik

(U4) Reflexion des Beratungshandelns
und -prozesses

(U5) Mitgestalten von Qualitdtsentwicklungs-
prozessen

Organisationsbezogene Kompetenzen (O) Prozessbezogene Kompetenzen (P) Gesellschaftsbezogene Kompetenzen (G)

(O1) Initiieren der Leitbild- und Strategieentwicklung

(O2) Gestalten formaler Organisationsstrukturen
und -prozesse

(O3) (Weiter-)Entwickeln der Organisationskultur
(O4) Beriicksichtigen organisationaler Ressourcen

(O5) Interaktion und Kooperation mit dem
fachlichen Umfeld

(P1) Schaffen stabiler Rahmenbedingungen und
struktureller Sicherheit

(P2) Schaffen einer tragfahigen Beziehung
und emotionaler Sicherheit

(P3) Klaren der Anliegen und Vereinbaren
eines Kontraktes

(P4) Situationsanalyse und Klaren von Ressourcen

(P5) Erarbeiten von Lésungsperspektiven

(G1) Berlicksichtigen gesellschaftlicher
Rahmenbedingungen

(G2) Beriicksichtigen gesellschaftlicher Ziele

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Schiersmann u.a. (2013).

zuverlassige Erfassung und Beurteilung
kompetenten Handelns in der Beratungs-
praxis gewahrleisten soll.

Nun existiert prinzipiell bereits
eine Vielfalt von Verfahren zur Erfassung
von Kompetenzen. Die folgende Abbil-
dung 5 zeigt, dass je nach Erfassungs-
gegenstand und je nach Methodenwahl
(z.B. Befragung) bzw. Instrumentenwahl
(z.B. Leitfadeninterview) unterschiedli-
che Aussagen gemacht werden kdnnen.

In der Literatur lasst sich fest-
stellen, dass Beobachtungs- und Be-
fragungsmethoden die dominanten Vari-
anten bei der Kompetenzerfassung
darstellen (vgl. Lang-von Wins 2007;
Maag Merki/Werner 2011; Spéttl/
Musekamp 2009). Wihrend mit schrift-
lichen und mundlichen Befragungen
sowie Tests in erster Linie Wissen, Per-
sonlichkeitsmerkmale, Einstellungen,
Werthaltungen, individuelle Potenziale
und die Reflexion des eigenen Handels
oder Denkens erfasst werden kénnen,
d.h. Ressourcen im Sinne unseres Kom-
petenzverstandnisses, erlauben Beob-
achtungen eine Erfassung des Handelns

bzw. der Performanz als einer Kombi-
nation aus Wissen und praktischem
Kénnen im jeweiligen Handlungskontext.
Die Methode der Beobachtung kann
auch eingesetzt werden, um auf Basis
gegenseitiger Riickmeldung und Refle-
xion des Beratungshandelns zwischen
Beratenden eine kontinuierliche profes-
sionelle Weiterentwicklung zu gewahr-
leisten. Mittels Audio- bzw. Videoauf-
zeichnung ist es mdglich, sie auch als
Instrument zur Selbstreflexion zu nutzen.
Sowohl Befragungen und Tests
als auch Beobachtungen sind mit metho-
dischen Begrenzungen verbunden. Wer-
den in Befragungs-/ Testsituationen
personelle Ressourcen und Wissensbe-
stande ermittelt, so kann aus dem Vor-
handensein des Wissens bzw. der Res-
sourcen nicht auf die berufliche Hand-
lungsféahigkeit der Beratenden geschlos-
sen werden. Wird die Performanz bzw.
das Handeln der Beratenden in simu-
lierten oder realen Beratungssituationen
erhoben, dann kénnen daraus nur mit
Einschrankungen Vermutungen tber die
zugrundeliegende Wissensbasis der

Beratenden abgeleitet werden. Reines
Routinehandeln oder zufillig gezeigtes,
kompetent wirkendes Handeln in einer
alltagsspezifischen Beratungssituation
kann somit nur mit Einschréankungen er-
kannt werden.

Um die Nachteile einzelner Verfah-
ren zu kompensieren, erscheint es sinn-
voll und notwendig, eine Methodenkom-
bination zu wahlen. Einerseits haben wir
uns fur ein auf Simulation und Beobach-
tung basierendes Verfahren zur Kom-
petenzerfassung und andererseits fir
fragenbogen-/leitfadenbasierte Befra-
gungsverfahren zur Selbst- und Fremd-
einschatzung/-beurteilung der Bera-
tungskompetenz entschieden. Bei dem
zu entwickelnden Instrumentarium zur
Kompetenzerfassung konzentrieren wir
uns zunéchst auf die Interaktion der
Beratenden mit den Ratsuchenden bei
der Gestaltung von Beratungsprozessen.

Als simulationsbasierte Verfahren
nutzen wir videographierte Simulationen
von Beratungsgespréchen i.S. von Rol-
lenspielen oder reale/authentische
Beratungsgespréche. Als fragenbdgen- /
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Abb. 4: Kompetenzgruppe P
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PROZESSBEZOGENE KOMPETENZEN (P)

P1 Schaffen stabiler
Rahmenbedingungen
und struktureller
Sicherheit

P2 Schaffen einer tragfahigen
: Beziehung und
emotionaler Sicherheit

Kompetenzen

p3 Kléren der Anliegen und 3
Vereinbaren eines Kontraktes :

P4 Situationsanalyse und
Klaren von Ressourcen

P5 Erarbeiten von
Lésungsperspektiven

Beratende

* sorgen fur geeignete Raumlichkeiten und planen den mindestens erforderlichen

Zeitrahmen fiir die Beratung ein;

des Beratungsprozesses fest;

Bediirfnissen);

Kompetenzindikatoren

sorgen fiir eine angenehme und stérungsfreie Atmosphére;

erldutern die Vorgehensweise bei der Gestaltung des Beratungsprozesses in
Abhéngigkeit von Zielen sowie der verfligbaren Zeit;

legen gemeinsam mit den Ratsuchenden die Prioritat bei der Gestaltung

erlautern die Grenzen der Beratung (u.a. bei iiber das Angebot hinausgehenden

zeigen den Ratsuchenden wihrend des Beratungsprozesses die jeweiligen

Fortschritte im Hinblick auf deren Anliegenskléarung auf;

erlautern angebotsspezifische, rechtliche Aspekte

sowie andere relevante Rahmenbedingungen, unter denen die Beratung stattfindet.

Beratende

im Beratungsprozess;

Kognitive Ressourcen

* haben Kenntnisse uiber die Gestaltung von Beratungssettings bzw. -prozessen;

kennen Strukturierungs-, Dokumentations- und Moderationstechniken

kennen die organisationalen Rahmenbedingungen des Beratungssettings;
haben Kenntnisse beziiglich Zeitplanung und Zeitmanagement;
kennen externe Beratungseinrichtungen / -angebote sowie Fachdienste und Anlaufstellen;

kennen angebotspezifische, rechtliche sowie andere relevante Aspekte,
unter denen die Beratung stattfindet.

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Schiersmann u.a. (2013).

leitfadenbasierte Befragungsverfahren
setzen wir schriftliche/mindliche Refle-
xionsbogen zur Selbst- und/oder Fremd-
einschatzung/ -beurteilung, situative
Fragen i.S. eines Leitfadens sowie Fall-
vignetten ein. Fallvignetten, die schrift-
lich, miindlich oder digitalisiert bei der
Kompetenzerfassung eingesetzt werden
konnen, sind als standardisierte Fallbe-
schreibungen zur Analyse und Diagnose
von zukiinftigem Beratungsverhalten bzw.
zukiinftigen Beratungsstrategien in ahn-
lichen Beratungssituationen zu verste-
hen. Sie stellen eine handlungsorientierte
Form der Beratungserfolgstberpriifung
dar, da die Beratenden eine authenti-
sche Beratungssituation analysieren und
bewerten. Die gewonnenen Erkenntnisse
aus der Fallanalyse und -bewertung kén-

nen Hinweise auf bestimmte Aspekte der
Beratungskompetenz und der Wissens-
strukturen der Beratenden geben.

Anhand der Analyse von video-
graphierten Beratungssituationen wurden
auch erforderliche Verhaltensweisen
und Wissensbesténde fiir das Beratungs-
handeln in den jeweiligen kontextspezi-
fischen Beratungssituationen identifiziert
sowie ein professioneller Beratungspro-
zessablauf bzw. eine professionelle Vor-
gehensweise bei der Gestaltung von
Beratungsgespréchen und -prozessen
rekonstruiert. Die entwickelten Instru-
mente sollen schlieBlich bezuglich ihrer
inhaltlichen Richtigkeit und Angemes-
senheit durch Praktikerinnen und Prak-
tiker analysiert und im Rahmen eines Pre-
tests weiter erprobt werden.

FUNKTIONEN DER
REFLEXION UND ERFASSUNG
VON KOMPETENZEN

Die Implementierung des Kompetenz-
profils und der Kompetenzerfassung
stérkt insgesamt die Qualitét und Pro-
fessionalitat der Beratung und kann
fur verschiedene Akteursgruppen im
Beratungsfeld von Bildung, Beruf und
Beschéftigung unterschiedliche Funk-
tionen erfiillen.

* Beraterinnen und Berater erhalten
Transparenz lber das individuelle
Kompetenzprofil, die eine (Selbst)
Reflexion ihrer eigenen Kompetenzen
férdert und eine systematische (Wei-
ter)Entwicklung sowie Anerkennung
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individueller und informell erworbener
Kompetenzen ermdglicht.

Fur Ratsuchende kénnen Orientie-
rungshilfen entwickelt werden, z.B.
Checklisten der Datenbanken, die zur
Identifikation beraterischer Profes-
sionalitdt und Qualitét geeignet sind.
Beratungsorganisationen ermdglicht
sie eine langfristige Sicherung der
Kompetenzen von Beratenden durch
den Einbezug in Strategien der Per-
sonalauswahl und -entwicklung.
Anbietern der Aus- und Weiterbildung
dient sie als Rahmen zur Uberpriifung

der Wirksamkeit von Aus- und Weiter-

bildungsprogrammen /-maBnahmen
und gibt Anhaltspunkte fiir die Konzep-
tion bzw. Weiterentwicklung von kom-
petenzorientierten Aus- und Weiterbil-
dungsangeboten.

Fir (férder-)politische Entscheidungs-
trdgerinnen und -trdger stellt sie einen
Orientierungsrahmen dar, wie sie Kom-
petenzanforderungen an Beratende
in Bildung, Beruf und Beschaftigung
definieren kénnen.
Wissenschaftler/innen dienen die
Instrumente als Grundlage fiir weitere
Forschungsarbeiten.

AUSBLICK:
HERAUSFORDERUNGEN BEI
DER IMPLEMENTIERUNG VON
KOMPETENZANFORDERUNGEN
UND ERFASSUNGSMETHODEN

Obwohl derzeit der Beitrag vieler Ak-
teure zur Starkung und Sicherung der
Qualitat und Professionalitét in Bil-
dungs- und Berufsberatung bemerkens-
wert ist, gibt es — im Hinblick auf die
Frage der Kompetenz von Beratenden
— eine Reihe von komplexen Herausfor-
derungen, die abschlieBend ohne An-
spruch auf Vollstandigkeit knapp skiz-
ziert werden.

¢ Der Aufwand der wissenschaftlich

soliden Erfassung (z. B. Validitét,
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Abb. 5: Exemplarische Methoden und Instrumente zur Kompetenzerfassung

Erfassungsgegenstand

A

3

: Beobachtung & Befragung

Handeln & Simulation mit
Reflexion N i anschlieBender Reflexion
i Beobachtung
Simulation (Rollenspiel)
(P r‘fHandEh; i Arbeitsprobe H
erformanz H
Befragung
i Fallbearbeitung
Reflexion - d-... i Leitfadeninterview
: FB-Selbsteinschatzung
Tests
Wissen & : Wissenstest
Ressourcen B~ i Einstellungstest
Kompetenz-
. erfassung

kaum teilweise

erweitert umfassend

Reliabilitat, Begriindbarkeit von Kom-
petenzstandards) sollte in einem sinn-
vollen Verhaltnis zur Nutzbarkeit und
Machbarkeit der Kompetenzerfassung
in der Praxis stehen. Dabei ist u. a. zu
bedenken, dass eine gute Schulung
(von z.B. Testleitern, Beobachterin-
nen) erforderlich ist, um vergleichba-
re Bewertungen zu erhalten.

Es muss geklart werden, ob und in
welcher Weise sich die Aus- und Wei-
terbildung fur Beratung an Kompe-
tenzstandards (z.B. auch differenziert
nach verschiedenen Beratungs-Rol-
len und ggf. Niveaus der Ausbildung)
orientiert. Die Bedeutung der Aus-
préagung der Kompetenzerfillung bzw.
Performanz bei der Bewertung von
Ausbildungsergebnissen misste ge-
klart werden.

Es sollte eine Zuordnung von Aus-
und Weiterbildungsangeboten zu
Niveaus und Kompetenzauspragun-
gen z.B. im Verhaltnis zum deutschen
Qualifikationsrahmen (DQR) erfolgen.

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an lller/ Wick (2009).

* Die Frage, welche Verfahren und Zu-
standigkeiten fiir die Anerkennung
von Kompetenzen sinnvoll und um-
setzbar sind, sollte diskutiert und ge-
klart werden (z.B. Selbstbewertung,
Prifungen, Zertifizierung) (vgl. Weber
2012).

* Die Steuerung und Gestaltung der
Zusammenarbeit zwischen den ver-
schiedenen Akteuren aus Politik, Ver-
waltung und Beratung tiber die auf-
geworfenen Fragen (z.B. Konsens
tber flachendeckenden Gebrauch
von Kompetenzstandards bzw. tiber
die fachliche Qualifizierung von Be-
ratenden) misste weiter vorange-
bracht werden und der gemeinsame
Willen zur Klarung und ggf. zur Ver-
anderung der Kompetenzanforder-
ungen fir Beratende miisste kommu-
niziert werden. In diesem Kontext
misste auch tber die Nutzung um-
setzbarer und hochwertiger Verfahren
zur Erfassung und Beurteilung von
Kompetenzen entschieden werden.
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