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 Bildungs- und Berufsberatung — Entwicklungsbedarfe
- Eine Ubergreifende Skills Strategie als Ausgangspunkt
- Angepasste Beratungskonzepte im Kontext veranderter Arbeitsmarkte
- Motive und Erwartungen als besonderer Faktor in einer volatilen Welt

- Gestaltung der Beruflichen Biografie — Gelingensfaktoren integrieren - (Zukunfts-)
Kompetenzen entwickeln

- Rahmenbedingungen flir neue strategische Ausrichtung der Beratung

« Diskussion



THESE 1: BERATUNG DARF NICHT STEHENBLEIBEN: BILDUNGS- UND
BERUFSBERATUNG MUSS SICH ZEITGEMAfS WEITERENTWICKELN



AKTUELLER BERATUNGSBEGRIFF

Beratung (im Sinne von Guidance) umfasst in einem
zeitgemalen Verstandnis eine breite Palette von
Angeboten im Kontext von Bildung, Beruf und
Beschéftigung.

Das Individuum steht im Mittelpunkt. Es geht um seine
Befahigung, sich in einer komplexen Welt zu orientieren.

Dabei sind die Formen und Aktivitaten der Beratung
vielfaltig, z.B. flir Einzelne, in Gruppen, (ber digitale
Kanéle, aufsuchend usw.

"Guidance refers to a series of activities
that enable citizens, at any time in their
lives, to identify their abilities, skills and
Interests, and to make informed
decisions regarding their choice of
education, training and professional
activities, with a view to both personal
fulfilment and the development of
society”

(EU RATSEMPFEHLUNG 2008)



BILDUNGS- UND

BERUFSBERATUNG —
ANPASSUNGSBEDARFE?

Strategische Richtung —
Lebensbegleitende
Beratung als Tell einer
libergreifenden Skills
Strategie verstehen

Inhaltlich Perspektiven fiir
die Neuausrichtung der
Beratung entwickeln

Strategischer Beitrag —
was leisten Angebote der
lebensbegleitenden
Beratung?

Eine kriteriengeleitete
Bestandsaufnahme
vornehmen




STRATEGIE — KRITERIEN
ZUR
STANDORTBESTIMMUNG

- Gesetzgebung und Finanzierung

- Strategische Fihrung

- Zusammenarbeit und Vernetzung
- Umsetzung der Angebote

- Professionalisierung

« Qualitat und Wirkungsnachweis

‘ Auspragungen: Minimal, angestrebt, strategisch, systematisch

Quelle: Kettunen et al. 2023
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THESE 2: EINE UBERGREIFENDE SKILLS STRATEGIE ALS
AUSGANGSPUNKT



Importance of VET occupations in employment in Luxembourg

ABNEHMENDE
BEDEUTUNG VON
KLASSISCHER
BERUFSBILDUNG

2035 2022 2009 /
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Quelle: CEDEFOP Skills Intelligence: https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/skills-intelligence Bl cepeFop 10
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Projected labour force growth (% annual rate) by qualification, 2018-2030

@ Luxembourg EEU

ANSTIEG DES
QUALIFIKATIONS-
NIVEAUS

oy

Low level qualifications (ISCED 0-2) Medium level qualifications (ISCED 3-4) High level qualifications(ISCED 5-6)

e: CEDEFOP (2018), Skills forecast — Country - Luxembourg, https:

lefop.europa.eu/en/tool




Future employment growth (in %) in Luxembourg in 2022-2035
across sectors

Accommodation & food
Administrative services 10,400

Agriculture, forestry & fishing

Arts & recreation and other
services

Construction 9,400
Education

SKILLS BEDARFE IN Energy supply services

Finance & insurance

VERSCHIEDENEN Health & social care

|CT services

SEKTOREN Manufacturing

Mining & quarrying

13,600
16,200

Professional services 16,000

Public sector & defence
Transport & storage 10,900
Water and waste treatment 1,200
Wholesale & retail trade 11,200

B cepeFop

Quelle: CEDEFOP Skilts Intelligence: https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/skills-intelligence 19



OECD Empfehlungen (2023)

EINE . e
[IBERGREIFENDE Skills Strategie mit
SKILLS STRATEGIE verschiedenen Elementen

Beratung als ein wichtiger

Faktor

OECD (2023): OECD Skills Strategy Luxembourg 13



THESE 3: DIE MOTIVE UND ERWARTUNGEN VON (JUNGEN) MENSCHEN
SIND VIELFALTIG
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WIR LEBEN IN EINER VOLATILEN WELT

- V ,volatility / Volatilitat”
« U ,uncertainty / Unsicherheit”
« C,complex / Komplexitat”

- A “ambiguity / Mehrdeutigkeit”

** (Junge) Menschen reagieren auf gestiegene Chance und Risiken sowie die gefiihlte
oder reale Bedrohungen mit Unsicherheit

15



MERKMALE DER GENERATION Z

Geboren
Grundhaltung

Hauptmerkmal

Bezug

Rolle
Aktivitatsniveau
Informiertheit

Qualifikation

Ausrichtung

Ab 1950
Idealismus

Selbsterfillung

(lokale)
Gemeinschaft

Kollektivismus
Mittel
Mittel

Lernen flr das
Unternehmen

Nur Beruf

Ab 1965
Skepizismus

Perpektiven-
losigkeit

(lokale)
Gemeinschaft

Individualismus
Niedrig
Wenig

Wenig lernen

Privat (trotz Beruf)

Ab 1980
Optimismus

Leistungs-
bereitschaft

(internationale)
Gesellschaft

Kollektivismus
Mittel
Mittel

Bezahltes Lernen

Beruf, verbunden
mit Privat

Quelle: Univ.-Prof. Dr. Christian Scholz—Generation Z: Willkommen in der Arbeitswelt

Ab 1995

Realismus

»Flatterhaftigkeit”

(globale)
Gesellschaft

Individualismus
Hoch
Stark

Fiir sich lernen

Privat (und Beruf
getrennt)
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MOTIVE FUR ARBEIT BREIT(ER) VERSTEHEN

- Okonomischer Nutzen nicht einziges bzw. zentrales Motiv fuir Arbeit

. Positiv/motivierend: Selbstverwirklichung, Selbstoptimierung, Sinn, Erleben,
etwas verandern, etwas kreieren ....

- Negativ/nicht-motivierend: belastend, bedangstigend, uninteressant, unklar,
perspektivlios

** zunehmende Segregation zwischen solchen Personen, die durch Leistung, Erfolg und vielfaltige
Motive Arbeit schatzen und solchen, die sich abgehangt flihlen oder ihren individuellen Wert
aullerhalb der Arbeit suchen

s Schwankungen in ldentitat und Stabilitat bei Einzelnen in volatiler Welt

rrrrrrrrrrrr
far Arbeit
Uity of Apphasd Ladonr Studivs
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JUGENDLICHE UND ERWARTUNGEN AN DIE BERUFSTATIGKEIT,
5 DIMENSIONEN:

5 Dimensionen der Motivation:

* Nutzenorientierung (z.B. hohes
Einkommen, genligend Freizeit=

 Erfiillungsorientierung (z.B. Sinn,
etwas nutzliches fir die
Gesellschaft tun)

* Vereinbarkeit Arbeit und Leben
(z.B. Wechsel auf Teilzeit)

Durchstarter
(32%)

(Nutzen,
Karriere &
Erfillung)

|dealisten (21%)

(Erflillung)

Distanzierte

* Planbarkeit der Berufstatigkeit Bodenstandige :
23%) (weniger
(z.B. geregelte Arbeitszeiten) (24%) (Nutzen & ( p())())éitive :
» Karriereorientierung (z.B. Planbarkeit) Erwartungen)

Uberstunden gehoren dazu)

(Shell Jugendstudie 2019) 18



THESE 4: AUF VERANDERTE BEDARFE UND ARBEITSMARKTE MIT
ANGEPASSTEN BERATUNGSKONZEPTEN REAGIEREN
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SEGMENTIERTE ARBEITSMARKTE

Ungelernte ! Fachlich- technisch l Wissens- und
Tatigkeiten, : qualifizierte Berufe : Kreativarbeit
insbesondere DL : :

. I
, .
, .

Druck durch Druck durch hohe
veranderte Mobilitat,
Druck durch prekare Qualifikationen und Selbstinszenierung

. I
I .
. I
I .
. I
' !
Beschaftigung und ! technische : und permanente
geringe Einkommen ! Rationalisierung : ,Performanz”
! !
I u
. I

Gemeinsamkeit: der einmal erworbene Status muss weiter be-/erarbeitet werden

Allokation ! Qualifikation i Reflexion

Quellen: In Anlehnung an Reckwitz, 2017; Kumkar/Schiemank, 20H1



BERATUNG REAGIERT AUF DIESE VERANDERUNGEN

Ubergang als lineare Ubergang als verlangerte / Ubergénge reversibel, fragmentiert,
3 Statuspassage diversifizierte Statuspassage chancen-/risikoreich
? (normativ gegebene Ziel (Klarung Optionen und Ziele) (hochreflexive Unterstiitzung)
. erreichen)
t
u
n |
g
s
P
r
0
Z
e
2 Ausgangslage Ausgangslage Ausgangslage

Quelle: nach Stauber und Walther,2002; Weinhardt 2013 ’



SELBSTORGANISATION UND IDENTITATSMANAGEMENT
ALS METHODEN

- Mit der Flexibilisierung und Dynamisierung von Berufsverlaufen seit
den 2000er Jahren stehen individuelle Fahigkeiten im Mittelpunkt:
- Beschaftigungsfahigkeit/Employability (McQuaid/Lindsay, 2005)
- Fahigkeiten des , Arbeitskraftunternehmers (Vof3/Pongratz, 2003)
- Career Management Skills (Sultana, 2012)
- Career Adaptability (Savickas, 1997)
« Ausbildungsreife (Eberhard, 2006)
- Selbstorganisation (Schiersmann/Weber u.a. 2008)

+** Das Individuum ist bereit und in der Lage sich selbst immer wieder anzupassen, aus
Rickschlagen gestarkt hervorzugehen und seine (berufliche) Identitat neu zu definieren

¢ Eine Uberforderung fiir viele — Bedarf intensiverer Begleitung.

ssssssssssss

Urivsraity of Applesd Lasoar Studivs
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BSP. AUS DER BERATUNGSDISKUSSION

. Life Design (SaViCkaS; 2012) Life-Desi

- Die (berufliche) Identitat entwickelt sich im Laufe Counseling Manual
des Lebens
Durch berufsbiographische Reflexion und nach

° . '.-Ev;". . :':;.;.{_-‘5.
vorn gerichtete , Konstruktion” kann Identitit und @@ YOUR LIFE

Berufsperspektive neu gestaltet werden

Mark L. Savickas

- Live Design will die Bereitschaft zur Erprobung
neuer Losungen fordern

¢ Der Ansatz basiert auf hohen reflexiven und narrativen Fahigkeiten der Person. Gelungene
ldentitatsveranderung (vs. Stagnation in der Krise) ist fur viele notwendig aber anspruchsvoll.

¢ Kritisch — reale Berufsumwelt wird zu wenig als Faktor bericksichtigt.

23



BSP. AUS DER BERATUNGSDISKUSSION

- Beratung als Forderung von Selbstorganisation
(Schiersmann/Thiel 2012)

- Selbstorganisation wird als Grundprinzip menschlicher .
Beratung als Forderung von
Systeme verstanden
- Beratung als Anregung, um bestehende , Muster” zu b rirvmcsrons

unterbrechen und neue Muster zu etablieren

- Veranderung bendtigt ,, Energetisierung” wie sie z.B. aus
Sinnbezlgen, Zielen, Motiven kommen (Ressourcen der

Person) SinAdnbioek s Ripeechy

¢ Der Ansatz versucht theoretische Grundprinzipien menschlicher Veranderungsfahigkeit mit Wissen zu
wirksamen Interventionsformen der Beratung zu verbinden (was wirkt?)

s Der Verknlpft Individuum mit den ,,constraints” seiner Umwelt

24



THESE 5: GESTALTUNG DER BERUFLICHEN BIOGRAFIE — BERATUNG
KANN GELINGENSFAKTOREN INTEGRIEREN UND (ZUKUNFTS-)
KOMPETENZEN FORDERN

25



MENSCHEN FORDERN,
IHRE
ZUKUNFTSKOMPETENZEN
AUFZUBAUEN

DIES IST EINE
GEMEINSAME AUFGABE
VON ELTERNHAUS, SCHULE
UND BERATUNG

Soziale und Emotionale
Fahigkeiten

Fahigkeiten fur die
Gestaltung der
Berufsbiografie

Reflexive Fahigkeiten

26



Ubergeordnete Kategorie

Kompetenzen zur berufsbiographischen Gestaltung

Soziale und Emotionale Fahigkeiten

e Selbst-Wahrnehmung
e Selbstregulierung

e Zusammenarbeit

e Kommunikation

e Einfihlungsvermogen

® Widerstandsfahigkeit

Fahigkeiten fir die Gestaltung der
Berufsbiografie

e Flexibilitat

e Digitale Fahigkeiten und Einstellungen

e Wachstumsorientierte Denkweise

e Risikobereitschaft

e Ausdauer

e Problembewaltigung

e Laufbahnentwicklung verstehen

e Prozesse der Entscheidungsfindung gestalten
e Leben, Lernen und Arbeit in Einklang bringen
e Plane entwickeln und verfolgen

e Entwicklung von Ideen und Méglichkeiten

® Monitoring des lebenslangen Lernens

Reflexive Fahigkeiten

e Kritisches Denken
e Komplexitat verstehen

® Ethisches und nachhaltiges Denken

Quelle. Weber 2023 / Careers-Around Me 2021



nsfaktoren - Beratung des Individuum in

Forschungsfragen: Was
tragt zum Gelingen bel,
welche Aspekte sollen in
der Beratung fokussiert
werden?

Feedback-Schleifen
und Reflexivitét als
wichtige Faktoren fir
die Entwicklung der
Berufshiografie

|I Schule VET/Studium Beschaftigung Weiterbildung

nser Forschungsmodell
ntegriert die Faktoren auf
systemische Weise
(Kompetenz im Okosystem)
und berticksichtigt die
tung der Reflexion
des Prozesses |
Person.

Quellen: Weber/Kochem 2017; Ertelt/Frey et a. 2021




ontexten

ensfaktoren - Beratung des Individuum in

Unterstiitzung (Lehrer, Eltern, Guidane-
Betrieh, Arbeitsmarkt) Interventionen

Beratung unterstiitzt die

reflektieren und zu fordern >
(Beratung als Co-Careering)

"N

realisierte

Sozial-emotionale |I Schule VET/ Studium Beschéftigung Weiterbildung Berufshiografie

Fahigkeiten werden
als Grundlage fiir

eine positive
Entwicklung Reflexivitat
verstanden

Kompetenzen

Starken, Interessen

Quellen: Weber/Kochem 2017; Ertelt/Frey et a. 2021

Maglichkeit andere Faktoren zu

29




THESE 6: RAHMENBEDINGUNGEN FUR NEUE STRATEGISCHE
AUSRICHTUNG DER BERATUNG MUSSEN ETABLIERT WERDEN

30



GEMEINSAMES VERSTANDNIS VON BERATUNG

Es bedarf eines
gemeinsamen
Verstandnisses von
Beratung

Beratung als Tell einer
Skills Strategie die
politisch umgesetzt

wird

Individuen und ihre
Gestaltungskompetenz
iIm Mittelpunkt

31



L/

D), .‘ STRATEGIE — ENTWICKLUNGSZIELE FUR BERATUNG

Angestrebte Ausprégung

Gesetzgebung und Finanzierung  Eine Gesetzgebung und Finanzierung, die systematisch lebensbegleitende Beratung mit
zuganglichen Angeboten schafft

Fihrung Strategische Fiihrung unter gemeinsamer Verantwortung der Sektoren Bildung, Arbeit,
Wirtschaft

Zusammenarbeit und Vernetzung  Auf Praxisebene werden systematisch Formen der Zusammenarbeit an den Schulen, den
Hochschulen, mit Betrieben und zwischen Beratung und Weiterbildung etabliert

Umsetzung der Angebote Angebote sind systematisch ausdifferenziert und fir alle Zielgruppen leicht zugéanglich. Sie
fokussieren auf einen aktuellen Beratungsbegriff, der den Aufbau von Fahigkeiten des
Individuums in den Mittelpunkt stellt

Professionalisierung Eine systematische Ausbildung von Beratern auf Hochschulniveau (grundsténdig und/ oder
durch Zertifikatsstudienangebote) wird als Standard etabliert

Qualitdt und Wirkungsnachweis  Aufbau von Systemen des Monitorings und der Qualitdtsentwicklung



FRAGEN, DISKUSSION
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Zukunftskompetenzen als
Reflexionspunkte fir die
Kompetenz von

Berater:innen Ethical Competence  §
Self-competence | Innovation Competence

Self-determination =4

Reflective Competence

Ambiguity Competence /
Decision Competence \ Sl _d . N TTT— Bl

Initiative and Performance Competence

Learning Literacy

Self-efficacy Design-thinking Competence

Systems Competence

\ . . . .
P. Weber 29.6.2022 Figure 1: Future Skills overview — allocation to three di

—_ -

ap,

0a, p. 42) / 36



P. Weber, 29.6.2022

IMPULSE FUR
ZUKUNFTSKOMPETENZEN VON
BERATER/INNEN

« Mehr Spielraume fur die Gestaltung von
Beratungsprozessen (Berater:in/Organisation)

 Qualitat nicht durch Prozessbefolgung, sondern
durch Professionalitat

« Professionalitat durch adaquate Verbindung von
aktivierenden und informierenden Elementen

- Trennung/Unterscheidung der Rollen (Beratung,
Verwaltung, ...)

- Entwicklung neuer Formate der Beratung und
Begleitung (analog, digital)

« Vertiefte Kooperation mit anderen
Netzwerkpartnern und AG

« Weiterentwicklung bestehender
Kompetenzmodelle und Aus-/Weiterbildungen
fir Berater:innen.
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REFLEXION MIT BEZUG AUF EFQM

- WHY (warum) — Vision, Motive
- HOW (wie) - Vorgehensweisen
- WHAT (was) - Ergebnisse

(Simon Sinek, 2014)

P. Weber, 29.6.2022

(EFQM, 2020)
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REFLEXION MIT BEZUG AUF EFQM

Ausrichtung — Verstandigung Uber die
ubergreifende Strategie, die
ubergreifenden Ziele bzw. Zwecke der
Beratungsarbeit sowie der Kultur und
Flihrung, die in der Organisation den
notigen Boden schafft

Realisierung — In Zusammenarbeit mit den
Interessengruppen und in Hinblick auf
einen nachhaltigen Nutzen — Ausrichtung
auf Leistungsfahigkeit und die
Transformation

Ergebnisse — Wahrnehmung von Seiten der
Interessengruppen und Strategie und
Leistungsbezogene Ergebnisse

Uberfiihrung in Verdnderungsprozesse!

P. Weber, 29.6.2022

7UNG | BEWERy,
N YGg ),

ZWE ORGANISATIONS-

wsm%Ké KULTUR &

STRATEGIE ORGANISATIONS-
FUHRUNG

ORGANISATION INTERESSEN-

GRUPPEN
EINBINDEN

| wnanoes 8 ERGEBNISSE REALISIERUNG

| INTERESSEN- >
GRUPPEN <
< v
g NACHHALTIGEN
i NUTZEN

g SCHAFFEN
Y STRATEGIE- &

| LEISTUNGS-
BEZOGENE
ERGEBNISSE

(EFQM, 2020)

42



	Slide 1: Lebenslange Beratung – Theorie und Praxis in der Bildungs- und Berufsberatung   Luxembourg,  Chambre des Salariés, 18. Oktober 2023  
	Slide 2:   “die Entwicklung einer Kultur des gemeinsamen Tuns (Co-Creation) in der Beziehung zu anderen Mitwirkenden im Ecosystem anstatt der Pflege einer Gewinner-Verlierer DenkWeise“
	Slide 3: Inhalt
	Slide 5: These 1: Beratung darf nicht stehenbleiben: Bildungs- und Berufsberatung muss sich zeitgemäß  Weiterentwickeln 
	Slide 6: Aktueller Beratungsbegriff
	Slide 7: Bildungs- und Berufsberatung – Anpassungsbedarfe?
	Slide 8: Strategie – Kriterien zur Standortbestimmung
	Slide 9: These 2: Eine übergreifende Skills Strategie als Ausgangspunkt  
	Slide 10: abnehmende Bedeutung von klassischer Berufsbildung
	Slide 11: Anstieg des Qualifikations-niveaus
	Slide 12: Skills Bedarfe in verschiedenen Sektoren 
	Slide 13: Eine übergreifende Skills Strategie 
	Slide 14: These 3: Die Motive und Erwartungen von (Jungen) Menschen sind vielfältig 
	Slide 15: Wir leben in einer volatilen Welt
	Slide 16: Merkmale der Generation Z
	Slide 17: Motive für Arbeit breit(er) verstehen 
	Slide 18: Jugendliche und Erwartungen an die Berufstätigkeit, 5 Dimensionen: 
	Slide 19: These 4: Auf Veränderte Bedarfe und Arbeitsmärkte mit angepassten Beratungskonzepten reagieren 
	Slide 20: Segmentierte Arbeitsmärkte
	Slide 21: Beratung reagiert auf diese Veränderungen
	Slide 22: Selbstorganisation und Identitätsmanagement als Methoden 
	Slide 23: Bsp. Aus der Beratungsdiskussion
	Slide 24: Bsp. Aus der Beratungsdiskussion
	Slide 25: These 5: Gestaltung der Beruflichen Biografie – Beratung kann Gelingensfaktoren integrieren und (Zukunfts-) Kompetenzen fördern 
	Slide 26: Menschen fördern, ihre Zukunftskompetenzen aufzubauen   Dies ist eine gemeinsame Aufgabe von Elternhaus, Schule und Beratung
	Slide 27
	Slide 28
	Slide 29
	Slide 30: These 6: Rahmenbedingungen für neue strategische Ausrichtung der Beratung müssen etabliert werden 
	Slide 31: Gemeinsames Verständnis von Beratung
	Slide 32: Strategie – Entwicklungsziele für Beratung
	Slide 33
	Slide 34: Literatur
	Slide 35: Backup
	Slide 36
	Slide 40: Impulse für Zukunftskompetenzen von Berater/innen 
	Slide 41: Reflexion mit Bezug auf EFQM
	Slide 42: Reflexion mit Bezug auf EFQM

