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1 Berufsorientierung ist ein Prozess

Die (Ziel-)Gruppen der Berufsorientierung unterscheiden sich in
Ihrer Dynamik, in ihren Bedürfnissen und in den begleitenden Pro-
blemstellungen bzw. den Begleitthemen, die sie mitbringen. Der
Prozess der Berufsorientierung und seine Komponenten bleiben
allerdings in jedem Fall die Gleichen. Im vorliegenden AMS info
soll eine diesbezügliche Handreichung für die konkrete praktische
Arbeit gegeben werden.

1.1 Schritt 1: Ich lerne mich selber (besser) kennen!

Grundlage jeder erfolgreichen und nachhaltigen beruflichen Ori-
entierung ist das Wissen um die eigenen Fähigkeiten bis hin zu den
Kompetenzen, Vorlieben, Interessen, Werthaltungen und Bedürf-
nissen. Ist man um Nachhaltigkeit bemüht, werden einfache Fra-
gekombinationen, wie etwa »Was kannst Du?« und »Was interes-
siert Dich?«, zu kurz greifen. Ein Beruf kann durchaus den
Fähigkeiten und Interessen entsprechen, aber Konflikte auf der Be-
dürfnisebene oder in den Werthaltungen aufwerfen. So kann ich
z.B. das Interesse »Politik, Soziologische Fragen« mit der Fähig-
keit zu schreiben (»Schreibtalent«) paaren, und es käme dabei das
Berufsbild des Journalisten bzw. der Journalistin heraus. Bei nä-
herer Betrachtung der Arbeitsbedingungen von JournalistInnen
treten aber ganz andere, unverzichtbare Kompetenzen zutage, wie
z.B. Wettbewerbsfähigkeit, Durchsetzungsfreude, konzentriertes
Arbeiten in lauten Großraumbüros, hohe Belastbarkeit durch Ar-
beiten unter Zeitdruck etc. Unstete Arbeitszeiten, prekäre Be-
schäftigungsverhältnisse und geringer Lohn treten in Konflikt mit
der persönlichen Auffassung von Leistung und Entlohnung und
den persönlichen Bedürfnissen nach z.B. Regelmäßigkeit und ma-
terieller Sicherheit.

Dieses Beispiel macht deutlich, dass »einfache« Lösungen –
also dem ersten Augenschein entsprechende bzw. »gefällige«
und daran anschließend oft allzu schnell herbeigeführte Bil-
dungs- bzw. Berufswahlentscheidungen – in vielen Fällen nicht
nachhaltig sind und damit das Risiko von Friktionen in der
Berufslaufbahn deutlich erhöhen. Ein oftmaliger Berufs- bzw.
Arbeitgeberwechsel im Lebenslauf lässt aber leider allzu schnell
und damit oft zu unrecht auf eine unstete Persönlichkeit schlie-
ßen und wirkt daher kontraproduktiv.1

Der Beruf, d.h. die stabile Ausübung einer beruflichen Rolle,
ist in unserer Gesellschaft also nach wie vor sehr stark mit der per-

sönlichen (erwerbs-)biographischen Identität verknüpft. Daher ist
die genaue und professionell begleitete Introspektion so zusagen
das »Herzstück« einer qualifizierten beruflichen Orientierung und
Grundlage eines erfolgreichen Career Managements:
• Zu bearbeiten, zu hinterfragen und zu klären sind hier das

»Was?«, das »Wo?«, das »Mit wem?«, das »Wann?«, das
»Wofür?« und das »Womit?«.

• Was kann ich (gut)? Was möchte ich noch lernen?
• Was traue ich mir zu? Was nicht?
• Was will ich in fünf, zehn, zwanzig Jahren erreicht haben?
• Wo fühle ich mich richtig am Platz? Wo nicht?
• Mit wem kann ich gut arbeiten? Mit wem möchte ich nicht (so

viel) zu tun haben?
• Wann bin ich leistungsfähig?
• Wie müssen meine Arbeitszeiten gestaltet sein? Familien-

freundlichkeit, Regelmäßigkeitsbedürfnisse usw.?
• Wie soll mein Lohn aussehen? Welche Form vonAnerkennung

brauche ich?
• Was ist mir neben Entlohnung noch wichtig? Prestige, Status,

Sinn usw.?
• Womit will ich zu tun haben? Materie, Themen usw.?
• Was motiviert mich? Was demotiviert mich?
• Was vermittelt mir Erfolgsgefühle?

1.2 Schritt 2: Ich lerne verschiedene Berufsbilder und die

Arbeitswelt kennen!

Besonders die Zielgruppe der Jugendlichen hat hier sehr große De-
fizite. Berufsberatende LehrerInnen bestätigen, dass ein großer
Teil der Jugendlichen nicht einmal die Tätigkeit der Eltern detail-
liert beschreiben kann. Aber nicht nur Jugendliche haben hier ei-
nen Wissensmangel. Die Anzahl der »sichtbaren« Berufe ist be-
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1 Daran ändert auch die vielen Erwerbstätigen quasi »von außen« auferlegte
Flexibilisierung derArbeitsmärkte mit ihrer zunehmenden Zahl an »Jobwechseln«
wenig. Fast schon paradox und zynisch anmutend erlegt sie als eine ihrer Konse-
quenzen, so z.B. in Bewerbungssituationen, den Erwerbstätigen (und Arbeitslo-
sen) nur noch massiver die Pflicht und Notwendigkeit auf, die Sinnhaftigkeit und
den ökonomischen Nutzen der eigenen, als wechselvoll und unstet wahrgenom-
menen Berufsbiographie darzulegen, um sie dann schlussendlich doch, trotz aller
Friktionen, wie aus einem gut geplanten und ökonomisch gut verwertbaren Guss
erscheinen zu lassen – ein Unterfangen, dass in der Regel zu seiner erfolgreichen
Bewältigung überdurchschnittliche narrative Künste im Hinblick auf die Rekon-
struktion der eigenen Berufsbiographie verlangt.



schränkt, ein großer Teil der Berufsbilder bleibt daher weitgehend
unbekannt. Dabei sind die Berufschancen hier in den »Nebenstra-
ßen« oft deutlich besser, weil der Großteil der BewerberInnen sich
auf der »Autobahn« bewegt. Zudem entstehen durch die Dynamik
desArbeitsmarktes laufend neue Berufe, die oft sehr komplexeAn-
forderungsprofile verlangen und damit teilweise sehr spezielle
Qualifikationen erfordern. Hier muss im Sinne einer Vermittlung
der so genannten »Career-Management-Skills« (Recherchetech-
nik, Informationsgewinnung, Informationsauswertung) möglichst
nachhaltig gearbeitet werden, sprich die »Hilfe zur Selbsthilfe«
praktiziert und eingeübt werden. Die fundamentaleAufgabe in die-
sem Prozessschritt besteht somit darin, einen Zugang zu mög-
lichst präziser Information herzustellen:
• Realbegegnungen, Info-Veranstaltungen, Beratungsein-

richtungen: Am meisten beeindrucken hier sicherlich Real-
begegnungen: Exkursionen in Betriebe, Interviews mit Men-
schen aus der Berufspraxis, betriebliche Schnupper-Tage,
Töchter-Tage,2 Girls Days, Boys Days, FIT-Info-Tage, Info-
Tage von Ausbildungseinrichtungen u.ä., all dies liefert wert-
volle und lebendige Information. Ein Besuch in einem der 67
vom AMS in ganz Österreich eingerichteten BerufsInfoZen-
tren (BIZ)3 erleichtert das Aufspüren von Information und
bietet darüber hinaus auch verschiedene weitere Formate,
wie z.B. die Durchführung von beruflichen Interessentests
oder die Möglichkeit zur Teilnahme an einschlägigen von den
BIZ organisierten Veranstaltungen und Workshops.4 Neben
den BerufsInfoZentren des AMS informieren und beraten
auch Einrichtungen der Sozialpartner wie verschiedener wei-
terer Institutionen in ganz Österreich, so z.B. das BIFO5 in
Vorarlberg oder das BIWI6 in Wien, um nur zwei Beispiele
zu nennen.7

• Internet: Die BerufsInfoBroschüren, BerufsInfoVideos wie
auch die verschiedenen Info-Tools (z.B.AMS-Qualifikations-
Barometer) des AMS, die alle über das Internet zugänglich
sind, sind sehr informativ aufgebaut und liefern profundes
Material für die Berufs- und Arbeitsmarktinformation bzw.
die Berufsorientierung.8 Der BerufsInformationsComputer
(BIC),9 der vom Institut für Bildungsforschung der Wirtschaft
(ibw) im Auftrag der Wirtschaftskammer Österreich realisiert
wird, ist ebenfalls ein Beispiel für eine empfehlenswerte In-
formationsquelle zur Berufs- undArbeitsmarktinformation im
Internet. Filme und Bilder via Internet liefern z.B. auch Web-
sites wie www.whatchado.net oder www.beroobi.de (letztere
ein Beispiel für ein Angebot aus Deutschland).

1.3 Schritt 3: Profile vergleichen und entscheiden!

Wenn ich das Profil meiner persönlichen Stärken, Vorlieben, Inte-
ressen und Bedürfnisse kenne, kann ich es gut mit dem Anforde-
rungsprofil von Berufen vergleichen.

In dieser Phase beruflicher Orientierung empfiehlt sich eine
Begleitung, die kritische Fragen stellt und gegebenenfalls auf un-
angenehme Sachverhalte aufmerksam macht. So muss z.B. je-
mand, der gerne liest und den Umgang mit Büchern am liebsten
zum Lebensinhalt machen möchte, darauf hingewiesen werden,
dass der Beruf des Buchhändlers bzw. der Buchhändlerin in erster
Linie Verkauf bedeutet, und dabei steht im Mittelpunkt die Ausei-
nandersetzung mit den KundInnen und deren Bedürfnissen und
Befindlichkeiten.

Eine nachhaltige berufliche Entscheidung ist erst dann mög-
lich, wenn ausreichend Information vorhanden und geklärt ist, wie
mit auftretenden Schwierigkeiten und Anstrengungen auf dem
Weg zum Ziel umgegangen werden kann, um Abbrüche zu ver-
meiden. Die Entscheidungsfindung kann auf mehreren Ebenen
blockiert werden:
• Unklarheiten zur eigenen Identität: Die Frage »Wer bin

ich?« überfordert noch, die persönlichen Konturen der Iden-
tität sind noch nicht ausreichend spürbar. Das betrifft Jugend-
liche in der Pubertät, aber auch Personen mit psychischen Pro-
blemen, die Schwierigkeiten haben, ihr Selbst zu fühlen und
zu beschreiben. Hier liegt die große Stärke von Gruppen: Be-
sonders SchülerInnen einer Klasse, aber auch andere Gruppen,
die sich bereits eine Weile kennen, können den Einzelnen ein
fundiertes Feedback geben. Das Fremdbild kann – kritisch be-
trachtet – helfen, das Selbstbild zu klären und zu verfeinern.
Immerhin definiert sich Identität nicht zuletzt als Konstrukt
aus sozialen Erfahrungen: »Das subjektive Empfinden seiner
eigenen Situation und seiner eigenen Kontinuität und Eigen-
art, das ein Individuum allmählich als ein Resultat seiner ver-
schiedenen sozialen Erfahrungen erwirbt.«10

• Mangelnde Information: Die Bilder zu Berufen und ent-
sprechenden Ausbildungswegen sind noch zu unscharf, es
fehlt an Information. Diese auf kompetente Weise zur Verfü-
gung zu stellen kann wohl als eine der Kernaufgaben von Bil-
dungs- und BerufsberaterInnen angesehen werden.

• Mangelnde Entscheidungsfähigkeit: Menschen sind sehr
unterschiedlich ausgestattet, was Entscheidungsfreudigkeit
anbelangt. Spontane, emotionale EntscheidungsfinderInnen
brauchen hier eine kritische, prüfende Begleitung. Menschen,
die sich nicht so gerne auf etwas festlegen, benötigen hinge-
gen Ermutigung, Motivation und ausreichend Zeit, um sich
emotional auf eine Entscheidung einlassen zu können. Eine
professionelle Entscheidungsberatung spricht diese Probleme
an und verhilft damit dem Klienten bzw. der Klientin zu einem
verbesserten Entscheidungsverhalten. In jedem Fall ist bei be-
ruflichen Entscheidungen immer der Preis, den die Entschei-
dung »kostet«, zu thematisieren.

• Hindernisse und Hürden: Der Berufswunsch ist zwar geklärt,
der Preis für die Entscheidung aber zu hoch. Die Hürden er-
scheinen unbezwingbar, die Rahmenbedingungen lassen das
Ziel nicht oder nur sehr schwer zu. Professionelle Hilfestellung
thematisiert die Hindernisse, begleitet beim Aufspüren von Be-
wältigungsstrategien und stellt Information zurVerfügung (z.B.
zur Finanzierung vonWeiterbildung oder zur Kinderbetreuung).

2

2 Z.B. der Wiener Töchtertag, vgl. www.toechtertag.at
3 Vgl. www.ams.at/biz
4 Aktuell zu den BerufsInfoZentren (BIZ) vgl. Putz /Sturm 2013. Grundsätzlich

gilt, dass das gesamte BIZ-Angebot kostenlos und sehr niederschwellig organi-
siert ist.

5 Vgl. www.bifo.at
6 Vgl. www.biwi.at
7 Für einen Überblick zu den Bildungs- und Berufsberatungsangeboten rund um das

von Bildungsministerium und ESF geförderte Netzwerk »Bildungsberatung
Österreich« vgl. http://erwachsenenbildung.at/bildungsinfo/orientierung/bil-
dungsberatung.php

8 Portal zum AMS-BerufsInfoAngebot: www.ams.at/karrierekompass
9 Vgl. www.bic.at
10 Goffmann 1967, Seite 132.



1.4 Schritt 4: Berufliche Ziele umsetzen

Ein nicht unwesentlicher Schritt besteht darin, die in der Phase der
Orientierung entstandene berufliche Idee in die Realität umzuset-
zen. Hier erweist sich nochmals, ob auch an alles gedacht wurde,
ob die beruflichen Wege auch realistisch begehbar sind. Ein Plan
zur Zielerreichung muss also erstellt werden, Zwischenziele müs-
sen definiert werden, die Zwischenziele müssen auch terminlich
realisierbar sein (Aufnahmefristen an Schulen und Hochschulen).

Bewerbungsunterlagen und ein Bewerbungsplan müssen er-
stellt, potenzielle Arbeitgeber identifiziert werden. Eine gute
Vorbereitung auf das entscheidende Vorstellungsgespräch, die
Aufnahmeprüfung, das Assessment-Verfahren entscheidet oft
über die beruflichen Chancen. Im besten Fall gibt es auch noch
eine Vorbereitung auf die ersten hundert Tage im neuen Job, die
zu den anstrengendsten Phasen des Berufslebens zählen und die
erfolgreich zu absolvieren sind, möchte man eine Probezeit
»überleben«.

Dabei stellen Bildungs- und BerufsberaterInnen ihren Klient-
Innen ihr kompetentes Fachwissen zum Bildungssystem, zum Ar-
beitsmarkt und zumThemenfeld »Career-Management-Skills« zur
Verfügung.

Berufsorientierung in Gruppen hat den großenVorteil, dass hier
viele Erfahrungshintergründe vorhanden sind. Besonders bei be-
ruflich erfahrenen Gruppen (z.B. im AMS-Kontext) ist eine Men-
ge branchenspezifisches Wissen vorhanden, das ungemein wertvoll
ist, wenn es gelingt, diese Ressourcen auch für die Gruppe nutzbar
zu machen.

In dieser Phase der Berufsorientierung taucht das Thema
»Career-Management-Skills« auf. Sind diese nicht in ausreichen-
dem Maß ausgebildet (z.B. mangelt es an Kommunikationsfähig-
keit, Konfliktfähigkeit oder am bewussten Einsatz persönlicher
und professioneller Netzwerke), so kann, wenn es der Rahmen zu-
lässt, in der Gruppe eine Nachschulung stattfinden.

Diese Phasen der beruflichen Orientierung bilden sich in je-
dem Beratungsgespräch und in jeder Berufsorientierungsgruppe
ab. In allen diesen Phasen können zusätzliche Probleme und Hand-
lungsfelder auftauchen, wie z.B.:
• Lerndefizite, die es zu beheben gilt;
• gesundheitliche Einschränkungen, wie z.B. Allergien;
• Probleme privater Natur mit Eltern, Kindern, PartnerInnen, die

in der persönlichen Laufbahn blockierend wirken;
• soziale / sozioökonomische Probleme, wie z.B. Schulden,

Wohnungsprobleme.

1.5 Berufsorientierung in Gruppen bietet viele Vorteile

»Beratende Arbeit mit Gruppen macht sich Kommunikationspro-
zesse, Handlungsweisen, Einstellungen, Kenntnisse und Erfah-
rungen der teilnehmenden Individuen untereinander zunutze. In
der Sozial- und Gruppenpsychologie gilt als erwiesen, dass in
Gruppen eine große Bandbreite von Problemen besser gelöst und
viele Aufgaben besser bewältigt werden können als von einer glei-
chenAnzahl von Einzelpersonen.«11 Ganz konkret können also die
folgenden Aspekte besonders hervorgehoben werden:
• Wissen (über Berufsbilder, Möglichkeiten, Jobangebote usw.)

kann gemeinsam erarbeitet werden;
• Informationen können geteilt werden;
• gegenseitige Unterstützung;
• soziale Geborgenheit;

• »(…) dass viele Ratsuchende ihr geschwächtes Selbstwertge-
fühl dadurch gestärkt sehen, dass sie andere mit ähnlichen Pro-
blemen erleben (…);«12

• Gruppendynamik: Wettbewerb kann anspornende Wirkung ha-
ben, Motivation kann ansteckend wirken;

• Tagesstruktur (besonders bei langzeiterwerbslosen Personen
hochgradig wichtig, um eine der Arbeitswelt angepasste Zeit-
struktur zu trainieren);

• besonders junge Menschen können ihre Fähigkeiten noch
nicht detailliert kennen bzw. benennen, da es ihnen oft an Ge-
legenheiten fehlt, etwas darüber herauszufinden. Die Gruppe
bietet hierzu Gelegenheit, und man bekommt: …

˚ … Feedback und Rückmeldungen von anderen und damit
die Chance, das Selbstbild mit dem Fremdbild abzugleichen
und sinnvolle »Adaptionen« bzw. Ergänzungen an ersterem
vorzunehmen;

• grundsätzlicher Erfahrungsaustausch, wie er in dieser Dichte
und Komplexität (Multiperspektivität, Rückkoppelung, Feed-
back) nur in Gruppen möglich ist.

»Die Chance der Gruppe und damit des Lernens in der Gruppe ist
die Synergie, die sich aus dem Zusammenwirken von mehreren
Persönlichkeiten (und nicht nur Personen) ergibt.«13

2 Probleme bei Berufsorientierung in Gruppen

2.1 Inhomogenität in der Gruppenzusammensetzung

Inhomogenität kann sehr bereichernd wirken, wenn es gelingt, die
unterschiedlichen Erfahrungshintergründe allen wertschätzend zu-
gänglich zu machen. Ist die Diversität zu hoch und sind die vor-
handenen (Zeit-)Ressourcen nicht ausreichend vorhanden, kommt
es zur Überforderung der TeilnehmerInnen und der TrainerInnen.

Ist die Bandbreite der Bedürfnislagen der TeilnehmerInnen zu
groß, kann nicht mehr allen TeilnehmerInnen entsprochen werden,
und es kommt an den äußeren Enden der Bandbreite zu Unzufrieden-
heiten und in weiterer Folge zur Demotivation derTeilnehmerInnen.

Ein Trainingsprinzip sagt, dass man sich immer am schwächs-
ten Glied ausrichten muss, damit niemand auf der Strecke bleibt.
Ist z.B. die Bandbreite der Vorbildung zu hoch, so kommt es folg-
lich bei den gebildeteren TeilnehmerInnen zu Unterforderung.

Zudem wird es oft schwierig, eine gemeinsame Sprache zu fin-
den, mit der man alle TeilnehmerInnen auch emotional erreichen
kann: »Grundlage für das Gelingen einer Beratung ist – einigen
Beratungsmodellen zufolge – das Finden eines gemeinsamen
Sprechniveaus.«14

Auch dieVorkenntnisse derTeilnehmerInnen in Bezug auf den
Umgang mit Informations- und Kommunikationstechnologien
kann sehr heterogen sein. Es erschwert die didaktische Planung,
wenn selbständige Informationsbeschaffung und -auswertung für
einen Teil der Gruppe selbstverständlich ist, während andere Teil-
nehmerInnen kaum in der Lage sind, einen PC zu bedienen.

3

11 Sickendick/Engel /Nestmann 2002, Seite 103.
12 Ebenda, Seite 105.
13 Langmaack/Braune-Krickau 1989.
14 Nollmann, in Schlüter 2010, Seite 46.



2.2 Angst und Unsicherheit

Viele TeilnehmerInnen empfinden allein die Teilnahme an einer
Gruppenveranstaltung als Zumutung oder zumindest als große
Herausforderung. Sie sind nicht daran gewöhnt, sich vor vielen
und noch dazu unbekannten Menschen zu äußern, und begegnen
dieser Situation mit Vorbehalten und Angst. Entscheidend ist
hier die Anfangssituation: Wenn diese Menschen in den ersten
Stunden/Tagen erkennen, dass sie sich sozusagen »in ihrem Ru-
del« befinden und dass eine fehlertolerante, respektvolle und
wertschätzende Atmosphäre hergestellt wird, kann es gelingen,
diese Ängste abzubauen und eine vertrauensvolle Beziehung
aufzubauen. Diese bildet die Basis für eine »Vitale Teilhabe«.15

2.3 Mangelnde soziale Kompetenzen

Berufsorientierung enthält sehr viele Anteile persönlicher und pri-
vater Natur. Will man die Gruppe als Ressource nutzen, muss man
immer wieder persönliche bis intime Dinge preisgeben. Ein wert-
schätzender Umgang damit kann nur dann gewährleistet werden,
wenn es klare Gruppenregeln gibt. Die Einhaltung von Gruppen-
regeln, eine respektvolle und konstruktive Feedback-Kultur sowie
eine gewisse Kultur im Umgang mit den in jeder Gruppe zwangs-
läufig auftretenden Konflikten setzt ein hohes Maß an Sozialkom-
petenz voraus. Diese ist nicht selbstverständlich bei allen Teilneh-
menden im selben oder im wünschenswerten Ausmaß vorhanden.

Gibt es in einer Gruppe einen oder mehrere TeilnehmerInnen,
die ein geringes Maß an sozialer Kompetenz aufweisen (mangeln-
de Frustrationstoleranz, Rücksichtnahme, Einhaltung von Kom-
munikationsregeln, Vereinbarungstreue hinsichtlich Pünktlichkeit
und Gruppenregeln etc.), kann das zu einer sehr belastenden Er-
fahrung für die restlichen TeilnehmerInnen führen und die Moti-
vation zur Kursteilnahme gefährden.

2.4 Unfreiwilligkeit der Teilnahme und keine positiven

Erwartungen

Da die Teilnahme an Berufsorientierungsmaßnahmen im AMS-
Kontext nicht immer freiwillig stattfindet, ist die Lernmotivation
bei den betroffenen TeilnehmerInnen gering, was sich oftmals in
mehr oder weniger offenem Widerstand gegenüber den Inhalten,
den TrainerInnen und den anderen TeilnehmerInnen äußert. Dazu
kommt, dass die Erwartungshaltungen der TeilnehmerInnen oft-
mals sehr niedrig angesiedelt sind. Man hat keine großen Hoff-
nungen, von der Maßnahme zu profitieren, fühlt sich zwangsver-
pflichtet und möchte eigentlich jede Anstrengung vermeiden.

Das gefährdet eine positive Gruppendynamik und kann daher
nicht tatenlos akzeptiert werden. Folglich müssen Zeit und Ener-
gie darauf verwendet werden, auch die unfreiwilligen Teilnehme-
rInnen »ins Boot zu holen« und bei ihnen Motivation zur Teilnah-
me zu wecken.

3 Faktoren des Gelingens von Berufsorientierung
in Gruppen

»Niemand kann gebildet werden, jedeR bildet sich selbst!«
HORST SIEBERT (2009)

Berufsorientierung ist ein Prozess, der in höchstem Maße vom
Wollen der Person abhängig ist. Orientiert werden kann nur je-
mand, der orientiert werden will! »Lernen, das die eigene Person

mit einbezieht, geht nicht nach dem Prinzip: ›Wasch mir den Pelz,
aber mach mich nicht nass‹. Lernen macht nass. Lernen kann oh-
ne Mut zum Risiko nur in Grenzen stattfinden. Lernen ist riskant,
weil der /die Lernende über die Grenzen seiner derzeitigen Fähig-
keiten hinaus in neue Bereiche vorstößt, in denen er/sie sich noch
unsicher fühlt oder sich in Frage stellen muss.«16

Der Schlüsselfaktor gelingender Berufsorientierung ist folg-
lich die Motivation jedes einzelnen Teilnehmers bzw. jeder einzel-
nenTeilnehmerin, sich beruflich (neu) zu orientieren und sich folg-
lich nicht nur aktiv ins Gruppengeschehen einzubringen, sondern
vielmehr proaktiv Fragen zu formulieren und einen Informations-
bedarf anzumelden. Wie zuvor angeführt wurde, ist diese Motiva-
tion nicht immer selbstverständlich und muss erst geweckt werden.

4 Was wirkt motivierend in der Arbeit mit Gruppen?

4.1 Lernfördernde Umgebung

Ausreichende und auf das Kursgeschehen abgestimmte Ressourcen
sind essenziell. Räume können auf das Lerngeschehen einen för-
dernden oder hemmenden bis störenden Einfluss nehmen. Wer dau-
ernd mit dem unangenehmen Raumklima und den Folgen von un-
bequemem Sitzen oder Lärmbelästigungen beschäftigt ist, bringt
nur eingeschränkt Aufmerksamkeit für das Kursgeschehen auf.

Lernräume sollten freundlich und weitgehend störungsfrei
sein, bequemes Sitzen ermöglichen und bei längerer Kursdauer ei-
ne individuelle Gestaltung zulassen.

Eine abwechslungsreiche, aktivierende Methodik benötigt ent-
sprechende technische und räumliche Ressourcen. Für Kleingrup-
penarbeiten sollten Nebenräume zur Verfügung stehen, Power-
point-unterstützte Inputs erfordern PC und Beamer, Recherchen
im Internet einen entsprechenden Zugang. Beiträge von Teilneh-
merInnen sollten allen zur Verfügung gestellt werden, was ausrei-
chend Kopiervolumen voraussetzt. Realbegegnungen stellen einen
wertvollen Bestandteil beruflicher Orientierung dar, daher sollten
Exkursionen möglich und Vortragende finanzierbar sein.

Selbstexplorative Prozesse brauchen Zeit. Zeitdruck hingegen
wirkt sich kontraproduktiv aus.

4.2 Übersichtlichkeit, Orientierung

Die Ziele der Gruppe bzw. der Maßnahme müssen klar erkenn- und
benennbar sein. Damit wird auch für skeptische TeilnehmerInnen
der Profit, also das, was es im Kurs für sie zu »gewinnen« gibt, kla-
rer sichtbar. Der Fahrplan und (gemeinsam) definierte Zwischen-
ziele müssen ebenso klar erkennbar und mitgestaltbar sein. Be-
sonders lernungewohnte Menschen motiviert es, Etappenziele als
erreicht abhaken zu können. Das macht Lernerfolge sichtbar,
strukturiert Zeitspannen, die als (zu) langandauernd empfunden
werden, und verdeutlicht die einzelnen Schritte zum Ziel.

4.3 Klare Verhältnisse, Transparenz

Die Positionen der TrainerInnen bzw. GruppenleiterInnen müssen
klar erkennbar sein. DerAuftrag derTrainerInnen und ihre Haltung
dazu interessieren die TeilnehmerInnen. Denn Berufsorientierung
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in Gruppen geschieht oft in einem Spannungsviereck zwischen
dem Auftrag des AMS, dem Auftrag des Bildungsinstitutes an die
TrainerInnen, dem Auftrag des AMS an die TeilnehmerInnen und
schließlich dem Auftrag der TeilnehmerInnen an die TrainerInnen
(die wiederum bestimmte professionelle Ansprüche haben).

Eine gute, vertrauensvolle Beziehung zum Trainer bzw. zur
Trainerin bildet die Grundlage für eine »Vitale Teilhabe«.17 Daher
ist es für KursteilnehmerInnen wichtig, die (Wert-)Haltungen der
TrainerInnen einschätzen zu können. Gleichzeitig ist die profes-
sionelle Haltung der TrainerInnen für eine gesunde und klare Be-
ziehung wichtig: »Der/Die Beratende hat darauf zu achten, stets
in seiner/ ihrer Berufsrolle zu bleiben. Die professionelle Bera-
tung, die er/sie erbringt, ist als eine Dienstleistung anzusehen, er/
sie hat eine professionelle Leistung zu erbringen, alle nötigen
Kompetenzen zu beherrschen und dem Beratungsprozess Struktur
zu geben. In der entstehenden Beziehung haben die Bedürfnisse
des/der Ratsuchenden Vorrang vor denen des Beratenden.«18

4.4 Selbstverantwortung

Klein undAhlke raten zu einer »Verantwortungsteilung« zwischen
KlientIn und BeraterIn.19 Den Teilnehmenden muss bewusst ge-
macht werden, dass der Erfolg des Kurses unmittelbar an ihre Be-
reitschaft zur aktiven Teilnahme geknüpft ist und ohne ihren Bei-
trag das Kursziel nicht erreichbar ist. Ebenso gilt das Prinzip »Sei
dein eigener Chairman!« (Ruth Cohn) für den Umgang mit per-
sönlichen Grenzen, mit Störungen und Konflikten.

4.5 Ressourcenorientierung

»(…) dass nicht die Defizite und die mangelnden Fähigkeiten der
Betroffenen im Zentrum der professionellen Perspektive stehen,
sondern dass der Blick auf die vorhandenen Kompetenzen wie
auch auf die vorhandenen Fähigkeiten zur Mitgestaltung gerichtet
wird, d.h. vor allem auf Ressourcen.«20

4.6 Gruppendynamik

Ebenso bildet ein guter Gruppenzusammenhalt eine fruchtbare
Basis für gelingende (Neu-)Orientierung. In einer Gruppe, in der
das emotionale Netz hält, kann der/die Einzelne lernen und schritt-
weise ausprobieren, was er/sie neu wissen oder tun können will.

4.7 Didaktik

»Man kann das Pferd zum Wasser führen, aber man kann es nicht
zum Trinken zwingen. Das Trinken ist seine Sache. Aber selbst,
wenn das Pferd durstig ist, kann es nicht trinken, solange sie es
nicht zum Wasser führen. Das Hinführen ist ihre Sache.«21

Als didaktisches Prinzip empfiehlt sich dabei die »Themen-
zentrierte Interaktion« (TZI) aus mehreren Gründen; dabei finden
die Axiome der TZI ihren Ausdruck:
• »(…) im Suchen nach der Balance zwischen der Arbeit am je-

weiligen Thema, der Interaktion in der Gruppe und dem Be-
teiligtsein jedes/ jeder Einzelnen;

• im Beachten und Einbeziehen des Umfeldes der Gruppe und
des Umfeldes ihrer Mitglieder;

• in einer deutliche wahrnehmbaren Leitung, die auf Förderung
der Autonomie des Einzelnen ausgerichtet ist sowie auf die
Entwicklung der Sensibilität sich selbst und anderen gegen-
über – in der Schaffung eines möglichst angstfreien Gruppen-
klimas;

• im konsequent durchgehaltenen Themenprinzip: Jede Einheit
steht unter einem ausdrücklichen Thema, an dem die Gruppe
arbeiten will (…).«22

Eine große Qualität der TZI als leitende didaktische Haltung liegt
auch in ihrem Umgang mit Störungen: »Störungen haben Vor-
rang!« Dieser berühmt gewordenen Satz von Ruth Cohn ruft oft
Verwirrung hervor: »Da muss man sich ja nur noch um Störungen
kümmern!« Gemeint ist allerdings: »Störungen angemessenen
Raum geben!«

»Die Folgen von Nichtbeachtung von Störungen sind schwer-
wiegend, weil sie das Lernen und die Arbeit behindern oder gar ver-
hindern. Die Gruppe kann Störungen zwar ignorieren, wirksam sind
sie trotzdem. Störungen nehmen sich den Vorrang.«23 Daher emp-
fiehlt sich eine störungspräventive Arbeit (Befindlichkeitsrunden,
klare Gruppenregeln usw.). Tauchen Störungen auf, werden sie nur
so weit behandelt, wie sie den momentanen Fortgang hemmen. Sind
sie damit nicht genügend aufzulösen, sollten – um zumindest
momentan der Gruppe das Weiterarbeiten am eigentlichen Thema
ermöglichen zu können – möglichst rasch ein eigener Ort und eige-
nerTermin gefunden werden, um die Störungen weiterzubearbeiten.

4.8 Rollende Planung

»Kein Plan stimmt …!«
RUTH COHN (1993)

Wie weiter oben formuliert wurde, ist es essenziell, eine profunde
didaktische Planung zu haben – Ziele wollen angesteuert und Teil-
ziele erkennbar sein. Schwer vorhersehbar sind jedoch die Zu-
sammensetzung und die daraus folgende Dynamik der Gruppe. In
welchem Ausmaß sich die Berufsorientierung begleitende Proble-
me bei Einzelnen ergeben, was u.U. vermehrt Individualbetreuung
notwendig macht, bzw. in welchem Ausmaß sich Konflikte in der
Gruppe ergeben, die das Weiterkommen am Thema blockieren,
wird erst erahnbar, wenn die KursteilnehmerInnen sich vorgestellt
haben und die Gruppe sich langsam formiert.

Diese Unsicherheitsmomente erfordern Flexibilität in der Pro-
zessplanung und machen nur allzu oft eine »Rollende Planung« er-
forderlich: »Rollende Planung ist im Grunde nur ein anderes Wort
für den sich immer wiederholenden Zyklus von Handeln und Über-
prüfen der Ergebnisse und der Art des Handelns, um daraus die
nächsten Schritte abzuleiten. Ein Zyklus, der natürlich eingebun-
den ist in die Ziele und die zur Verfügung stehende Zeit.«24

4.9 Methodik

Methode ist ein Vehikel, mit dem man ein bestimmtes Ziel errei-
chen möchte. Sie ist eine geplante, zielgerichtete Vorgehensweise,
die ein definiertes Ziel verfolgt. Die Methodik muss in ihrer Vor-
gehensweise und den Zielen transparent und somit von den Teil-
nehmerInnen beeinflussbar und (mit-)steuerbar sein. Niemand will
sich auf undurchsichtige »Experimente« einlassen!
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Vielfalt und Abwechslung in der Methode wirken anregend
und aktivierend. Wichtig dabei ist, dass zum einen die Methode der
Zielgruppe gerecht wird und zum anderen zielführend in der Be-
arbeitung des jeweiligen Themas ist. Das Ziel der Methode muss
klar erkennbar und benennbar sein! Die Wahl der passenden Me-
thode ist immer auch im Zusammenhang mit der Gruppendynamik
zu sehen. So kann zu viel Autonomie in der Anfangsphase des An-
kommens und Kennenlernens überfordernd wirken, wohingegen
in der Post-Storming-Phase des kreativen Miteinander-Tuns Me-
thoden mit einem hohen Grad an selbständigem Handeln den
Gruppenprozess wunderbar unterstützen können: »Grawe geht da-
von aus, dass die Ressourcenaktivierung die gute Beziehung im
Therapie- bzw. Beratungssetting fördert, direkte Auswirkungen
auf das Wohlbefinden der Ratsuchenden hat und zu selbstwerter-
höhenden Wahrnehmungen führt.«25

Deklariertes Ziel von Berufsorientierung in Gruppen ist u.a.
das Bewusstmachen von Kompetenzen, die Steigerung des Selbst-
wertgefühles und der sozialen Kompetenzen. Methoden, die inter-
aktiv angelegt sind, bieten Gelegenheiten, diese sozialen Kompe-
tenzen zu üben, sich Erfolgserlebnisse zu holen und die eigenen
Kompetenzen zu überprüfen.

Tipp: Das AMS-Forschungsnetzwerk stellt via Internet eine
umfassende Methodendatenbank zur Berufs- und Arbeitsmarkt-
orientierung zur Verfügung, die laufend aktualisiert bzw. weiter-
entwickelt wird. Viele der dort dargestellten Methoden eignen sich
auch im Besonderen für den Einsatz in der Berufsorientierungsar-
beit mit Gruppen.26 Ebenso finden sich im AMS-Forschungsnetz-
werk, in engem inhaltlichen Zusammenhang mit der Methoden-
datenbank, verschiedene Methoden- und Infohandbücher zur
Berufs- und Arbeitsmarktorientierung.27 Alle diese Handbücher
können im Volltext downgeloadet werden.

4.10 Motivation

Die relevantenAspekte rund um dasThemenfeld »Motivation« las-
sen sich sehr gut in folgender Übersicht skizzieren:

Übersicht: Motivierende und demotivierende Faktoren

5 Professionalisierung

Bildungs- und Berufsberatung erfordert eine Vielfalt an Kompe-
tenzen. Das Projekt MEVOC beispielsweise, das vor einigen Jah-
ren vom Institut für Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) um-
gesetzt wurde, teilte diese folgendermaßen ein:
• Fachwissen zu Bildung und Karriere;
• Beratungskompetenz;
• persönliche Kompetenz;
• professioneller Umgang mit Informations- und Kommunika-

tionstechnologien.28

In einer weiteren Detaillierung müssen, aus Sicht derAutorin, Pro-
fessionalisierungsprozesse auf den folgenden fünf Ebenen statt-
finden:
• auf der didaktischen Ebene;
• auf der methodischen Ebene;
• auf der fachlichen Ebene (profundes Know-how zum Arbeits-

markt, zur Berufswelt und zur Aus- und Weiterbildungsland-
schaft);

• auf der Ebene der Beratungskompetenz;
• auf der Ebene des Umganges mit Informations- und Kommu-

nikationstechnologien.

5.1 Didaktik

Die Ziele der zuweisenden und der ausführenden Institution müs-
sen für die TeilnehmerInnen transparent sein: »Was erwartet mich
hier? Was erwartet man hier von mir? Was kann ich hier erwar-
ten?« Einsparungen bei Zeit- und Personalressourcen wirken bei
der Beantwortung dieser Fragen deutlich kontraproduktiv.

Heterogen zusammengesetzte Gruppen können ein Gewinn
sein, wird die Bandbreite der sozialen Milieus und des Bildungs-
niveaus allerdings zu hoch, kann sich das in einen großen Nach-
teil verkehren.

5.2 Methodik

Nicht nur TeilnehmerInnen profitieren von einer abwechslungsrei-
chen, motivierenden und vor allem zielführenden Methodik, auch
TrainerInnen bleiben eher motiviert, wenn ihr Methodenreichtum
wachsen darf. Professionelle Materialien, wie z.B. die Methoden-
datenbank zur Berufs- und Arbeitsmarktorientierung des AMS-
Forschungsnetzwerkes29 oder das einschlägige Angebot des Pro-
jektes »Naviguide«,30 welches ebenfalls vom AMS Österreich
unterstützt wurde, sind hier wertvolle Instrumente.

Der professionelle Umgang mit Gruppen erfordert ein aktives
Steuern des Gruppenprozesses. Ein professioneller und geschick-
ter Umgang mit Gruppendynamik setzt außer einer profunden
Ausbildung vor allem viel Erfahrung voraus. Damit diese Erfah-
rung entstehen kann, sind Lernfelder erforderlich. TutorInnen-
systeme mit je einem bzw. einer erfahrenen TrainerIn und neuen,
wenig erfahrenen TrainerInnen bieten hier unter professioneller
Begleitung (Supervision) gute Entwicklungsmöglichkeiten. Eben-
so kann diese Kompetenz durch Intervision verfeinert werden.

5.3 Fachliche Ebene

Die Entwicklung bzw. Etablierung neuer Berufe und arbeits-
marktrelevanter Aus- und Weiterbildungswege wird zunehmend
dynamischer. Fachliche Professionalität bedeutet daher laufende
Fortbildung in verschiedenen Fachthemen. Die zweijährlich statt-
findende wissenschaftliche Fachtagung am Bundesinstitut für Er-
wachsenenbildung (bifeb),31 die Tagungen und Workshops des

Motivierend Demotivierend

• Arbeit in Gruppen, Wettbewerb

• Probleme finden und lösen lassen

• Fehler machen dürfen, daraus lernen

lassen

• Aktivitäten in allen Bereichen, Erfolgs-

erlebnisse schaffen

• Selbst etwas machen, Verantwortung

übernehmen

• Alleinarbeit, isolierte Arbeit

• Starr vorgegebene Lösungen

• Aus Angst vor Fehlern unsicher

werden

• Passives Verhalten, Unselbständigkeit

• An Misserfolg orientiert

• Zuschauen

• Verantwortung anderen überlassen

6

25 Schiersmann/Bachmann/Dauner/Weber 2008, Seite 17.
26 Vgl. www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »Methodendatenbank«.
27 Vgl. www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »Methodenhandbücher« bzw.

»Infohandbücher«, hier im Besonderen das Praxishandbuch: QUINORA-Quali-
tätshandbuch der Berufsorientierung in Gruppen (Steiner/Leuprecht u.a. 2007 ).

28 Vgl. Zdrahal-Urbanek 2006.
29 Vgl. www.ams-forschungsnetzwerk.at im Menüpunkt »Methodendatenbank«.
30 Vgl. www.naviguide.net
31 Vgl. www.bifeb.at



ÖAD32 sowie des in allen neun Bundesländern etablierten Netz-
werkes »Bildungsberatung Österreich«33 oder die jährlichen Fach-
tagungen der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
des AMS Österreich,34 aber auch die zweijährlich stattfindende
Österreichische Konferenz für Berufsbildungsforschung35 bieten
beispielsweise dazu Gelegenheit und zeigen auf, wie wichtig es ist,
dass die Profession »Bildungs- und Berufsberatung« sich vernetzt
und organisiert, um professionell weiterzukommen.

Im Hinblick auf die laufende fachliche Weiterbildung sei an
dieser Stelle wiederum auf das reichhaltige Info-Angebot des
AMS zur Berufs- und Arbeitsmarktinformation36 wie auch die
E-Library im AMS-Forschungsnetzwerk, die zahlreiche For-
schungspublikationen, gerade auch zum Themenfeld »Bildungs-
und Berufsberatung«, als Volltext-Downloads enthält,37 wie auch
auf das entsprechende Angebot der Sozialpartnereinrichtungen
bzw. zuständigen Ministerien bzw. der von diesen beauftragten
Organisationen38 hingewiesen.

5.4 Beratungskompetenz

Beratungskompetenz erfordert eine gewissenhafte Ausbildung. In
der beratenden Arbeit mit Menschen wird man mit einer Vielfalt
von Problemstellungen konfrontiert, was eine hohe Flexibilität
und Kreativität erfordert.

Das »Weiterbildungsinstrument« der Wahl ist in jedem Fall be-
gleitende Supervision. In Einzel- oder Gruppensettings kann hier an
speziellen Fragestellungen gelernt werden, Fallbeispiele können
durchgearbeitet und so das professionelle Handeln weiterentwickelt
werden. Auch der Gefahr des Burnout kann hier vorbeugend entge-
gengewirkt werden. Immerhin ist es eine der Kernaufgaben, Ratsu-
chenden mit einer motivierten Grundhaltung positiv zu begegnen.

5.5 Professioneller Umgang mit Informations- und Kom-

munikationstechnologien (IKT)

Bildungs- und BerufsberaterInnen sind heutzutage bereits echte
WissensarbeiterInnen. Ein kompetentes Wissensmanagement ist
daher ein notwendiger Bestandteil der Tätigkeit, womit sich die
Recherche,Analyse, Bewertung und Sicherung von Informationen
als eine der Kernkompetenzen der Profession darstellt. Daher sind
Instrumente, wie z.B. das »bib-wiki«,39 so wertvoll und müssen
gepflegt und entwickelt werden. Das web 2.0 bis hin zu den glo-
balen Social-Media-Plattformen bieten gänzlich neue Möglich-
keiten des Informationsaustausches und der Wissensvernetzung.40

Ein vermehrtes branchenspezifisches und laufend »upgedatetes«
Weiterbildungsangebot für Bildungs- und BerufsberaterInnen ist
hier also sehr wünschenswert.

6 Abschlussbemerkung

Professionalität entsteht durch profunde Ausbildung, fachspezifi-
sche Weiterbildung, Wissensvernetzung, Forschung, Supervision
und Weiterentwicklung. Nicht zuletzt entsteht gerade im beraten-
den Berufsfeld die Professionalität aus der eigenen Motivation,
sich auf allen genannten Kompetenzebenen (siehe zuvor) stetig
weiterzuentwickeln. Viele notwendige Kompetenzen brauchen
aber auch ein Erfahrungslernen.

Bildungs- und Berufsberatung ist ein fast unüberschaubar gro-
ßes Wissensgebiet. Erfahrene BeraterInnen und Gruppentrainer-

Innen sind für die Professionalisierung unverzichtbar, ihre Moti-
vation, ihr Wissen an andere weiterzugeben, sollte in ihrem Wert
besonders geschätzt werden.

Nicht zuletzt aus diesem Grund plädiere ich für ausgezeich-
neteArbeitsbedingungen in der Bildungs- und Berufsberatung, für
eine große Arbeitssicherheit, vor allem für jene, die mit dem The-
ma »Erwerbslosigkeit« befasst sind, für verbindliche Standards in
der fachlichenAusbildung und für eine weitereVernetzung und Or-
ganisation als Berufsstand.
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