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• TEIL 1: KOMPETENZMODELL FÜR BERATER:INNEN
• TEIL 2: ENTWICKLUNGEN
• TEIL 3: IMPULSE FÜR DIE ZUKUNFTSKOMPETENZ VON 

BERATER:INNEN

TEIL 1: KOMPETENZMODELL FÜR 
BERATER:INNEN IN BILDUNG, BERUF 
UND BESCHÄFTIGUNG

4P. Weber, 29.6.2022



SYSTEMISCHES
KONTEXT-
MODELL ALS
GRUNDLAGE

5

Schiersmann/Weber 2013

P. Weber, 29.6.2022

KOMPETENZ-
VERSTÄNDNIS

6P. Weber, 29.6.2022

Schiersmann/Petersen/Weber, 2017



BERATUNGS-
KOMPETENZ
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Weber, 2014

P. Weber, 29.6.2022

BERATUNGSKOMPETENZ
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Stabil Veränderlich

P. Weber, 29.6.2022
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Zukunftskompetenzen als 
Reflexionspunkte für die 
Kompetenz von Berater:innen

TEIL 2: ENTWICKLUNGEN

10P. Weber, 29.6.2022



TEIL 2: ENTWICKLUNGEN

• Betriebe/Wirtscha-: 
• Digitalisierung, neue Berufe, Branchen und Arbeitswelten kennen

• Veränderte Arbeitswelt & neue Rekru;erungs- und Qualifizierungswege in Betrieben 
unterstützen

• Individuen/Kunden: 
• Mo;ve für Arbeit breit(er) verstehen

• Psychische Stärken stärken

• Iden;tät, Selbstorganisa;on, Selbststeuerung (im Lebenslauf) fördern

• Gesellscha-: 
• Soziale Teilhabe und Anerkennung ermöglichen (vs. Polarisierung der Arbeitswelt)

• Inklusive Arbeitsmarktpoli;k umsetzen

11P. Weber, 29.6.2022

TEIL 2: ENTWICKLUNGEN, TRENDS

Betriebe/Wirtschaft: 
Digitalisierung, neue Berufe, 
Branchen und Arbeitswelten 

kennen

Veränderte Arbeitswelt & neue 
Rekrutierungswege/-kriterien in 

Betrieben unterstützen

Individuen/Kunden: 
Motive für Arbeit breit(er) 

verstehen

Psychische Stärken stärken

Identität, Selbstorganisation, 
Selbststeuerung (im Lebenslauf) 

fördern

Gesellschaft: 
Soziale Teilhabe und Anerkennung 
ermöglichen (vs. Polarisierung der 

Arbeitswelt)

Inklusive ArbeitsmarktpoliNk 
umsetzen

12P. Weber, 29.6.2022



GESELLSCHAFT

13P. Weber, 29.6.2022

SEGMENTIERTE ARBEITSMÄRKTE

14

Ungelernte 
Tä+gkeiten, 

insbesondere DL

Druck durch prekäre 

Beschä8igung und 

geringe Einkommen

AllokaAon

Fachlich- technisch 
qualifizierte Berufe

Druck durch 

veränderte 

Qualifikationen und 

technische 

Rationalisierung

Qualifikation

Wissens- und 
Krea+varbeit

Druck durch hohe 

Mobilität, 

SelbsAnszenierung 

und permanente 

„Performanz“

Reflexion

Quellen: In Anlehnung an Reckwitz, 2017; Kumkar/Schiemank, 2021 

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

P. Weber, 29.6.2022



SOZIALE TEILHABE 
ERMÖGLICHEN
• Gesellschaft: 

• Soziale Teilhabe und Anerkennung ermöglichen (vs. Polarisierung der Arbeitswelt)

• Inklusive Arbeitsmarktpolitik umsetzen (z.B. Zugänge zu Qualifikation schaffen)

• Ausgangslage: zunehmend segmentierte Arbeitsmärkte (einfache DL, 
qualifizierte Facharbeit, hochqualifizierte Wissensarbeit und Kreativarbeit)

• These: ein zunehmend größerer Teil der AN fühlt sich abgehängt 
(Einkommen, Anerkennung) und will/kann Anforderungen nicht erfüllen

15

v Was wäre zu tun? Berater/innen fördern Inklusion, Individuen werden in ihrer 
Lebensleistung anerkannt, Durchlässigkeit von Bildungs- und Qualifizierungswegen wird 
gefördert, Beratung setzt frühzeitig und lebensbegleitend schon bei jüngeren an.

P. Weber, 29.6.2022

BSP. AUS DER BERATUNGSDISKUSSION
• „Career Guidance for Social Jus;ce“ (Hooley, Sultana, Thomsen, 2017)

• Versucht Antworten zu aktuellen Herausforderungen auf den 

Arbeitsmärkten zu geben

• Die Förderung von Inklusion, Chancengleichheit und Vielfalt als Ziele

• Arbeit wird ein hoher integraAver und sozialer Wert zugesprochen

• „Everyone has a right to a decent and dignified life that includes a 
meaningful career“ (D. Bluestein, 2019) 

16

v Beratung wird abgegrenzt von der „bloßen“ Anpassung des Individuums an die Bedarfe des 
Arbeitsmarktes

v Anmerkung: Die Forderung nach „auskömmlicher Arbeit“ ist im Kern eher politisch und kann durch 
Beratung nur indirekt erreicht werden

P. Weber, 29.6.2022



BETRIEBE UND 
WIRTSCHAFT

17P. Weber, 29.6.2022

VERÄNDERTE ARBEITSWELT

• Veränderung in 
verschiedenen 
Perspektiven

• Veränderte 
Arbeitswelt als 
Anpassung an 
Umweltbeding-
ungen

• Hohe Dynamik & 
Ungleichzeitigkeit

18

DIE TREIBER DER 
NEW WORK ORDER
OB WIRTSCHAFT, TECHNOLOGIE ODER GESELLSCHAFT, 

DER DRANG NACH EINER NEUEN ARBEITSKULTUR 
KOMMT AUS ALLEN RICHTUNGEN 

D ie Arbeitswelt be!ndet sich im Umbruch: Arbeit ist heute globaler, vernetzter, mobi-
ler und wissensintensiver als noch vor wenigen Dekaden. Daten, Informationen und 
das daraus destillierbare Vorsprungswissen bestimmen die Wirtscha" von morgen. Die 
transformative Kra" des Internets verändert unsere Gesellscha" von Grund auf. So-

ziale Netzwerke verbinden Menschen auf globaler Ebene. Niemals zuvor war es einfacher, unab-
hängig von Ort und Zeit mit gleich gesinnten Personen in Kontakt zu treten und zusammenzu-
arbeiten. Fluide Netzwerke ersetzen rigide Hierarchien als das Organisationsprinzip unserer Zeit.  
Wir be!nden uns im Übergang von einer Industrie- zu einer Netzwerkökonomie mit neuen Re-
geln, neuen Akteuren und neuen Erlösmodellen. Über das Internet lassen sich von Ideen!ndung 
über Finanzierung bis zum Vertrieb Tätigkeiten abseits klassischer Wertschöpfungsketten organi-
sieren. Traditionelle Rollenverteilungen werden infrage gestellt. „Prosumenten“ lassen die Gren-
ze zwischen Konsumenten und Produzenten verschwimmen. Sie verlangen nach aktiver Teilnah-
me im Innovationsprozess. Vernetzung und Zusammenarbeit sind die Schlüssel zum Erfolg in der 
Netzwerkökonomie. Der Au#au von Beziehungen zum Kunden wird wichtiger als der reine Ab-
verkauf von Produkten. 

Treiber für Trends
Die vier Treiber des  
Wandels

Trends sind Anpas-
sungsstrategien an 
veränderte Umfeldbe-
dingungen. In der Er-
kennung von Trends 
spielen die vier Ausprä-
gungsfelder des Wan-
dels eine entscheiden-
de Rolle. Technologisch 
bieten Innovationen 
neuen Entwicklungs-
vorsprung; ökonomisch 
drängen sich neue 
 Notwendigkeiten auf, 
die für die gesellschaft-
liche Befindlichkeit 
im sozialen und kultu-
rellen Kontext entwe-
der neue Chancen oder 
 Risiken bedeuten. 

New 
work 
order

Information-Overflow Kosteneffizienz

Flexible Beschäftigung

Kulturelle 
Unterschiede

Innovationsdruck

Nonterritoriales Arbeiten

Corporate Social Responsibility

Arbeitssozialisation

Real-Estate-Assets
Globaler Wettbewerb

Migration

Loyalität
Interdisziplinarität

Arbeit + Freizeit

ZeitmanagementActivity Streams/Microblogging

Demografischer Wandel

M2M-Systemtransparenz

Mobile Work
Fernanwesenheit

Fachkräftemangel

Social Media

Digital Natives
Generation-Gap

ÜberalterungFemale Shift

Work@home

technologischer 
wandel

ökonomischer 
wandel

sozialer
wandel

kultureller 
wandel

DRÄNGENDE TRIEBKRÄFTE
Sie kommen keineswegs allein aus der IT oder den Kommunikationsabteilungen.  

Die treibenden Krä!e sind zum einen Megatrends, die langsam, aber  stetig an  
Relevanz gewinnen, wie z. B. der demogra"sche Wandel, die zunehmende   Mobilität 

oder die digitale Vernetzung. Zum anderen pushen erste Auswirkungen,  wie  
der  Fachkrä!emangel oder De"zite im Arbeitsalltag einer von  Dynamik  und Kre-
ativität getriebenen Wissensgesellscha!, den Trend zur NEW WORK ORDER. 

Demografischer 
Wandel 
Bis 2060 verändert sich 
die Erwerbsstruktur 
 signifikant. Die  Anzahl 
der Personen im 
erwerbs fähigen A lter 
wird in Deutschland 
von 39,73 Mio. im Jahr 
2010 auf 34,23 Mio. 
im Jahr 2060  sinken. 
Der Anteil der 55- bis 
67-Jährigen steigt als 
Folge der Überalterung 
von 22,79 % (2010) auf 
28,57 % (2060). Den 
größten Rückgang ver-
zeichnet die Gruppe 
der 45- bis 55-Jährigen 
(2010: 25,98 %, 2060: 
22,06 %). Die Gruppen 
der 25- bis 35-Jährigen 
und 35- bis 45-Jähri-
gen bleiben prozentu-
al nahezu unverändert. 
Die Gruppe der 25- bis 
30-Jährigen schrumpft 
von 9,66 % auf 8,44 %.  
(Destatis 2009)

TECHNOLOGISCH ZÄHLT 
TRANSPARENZ
DIE  GLOBALE VERNETZUNG  beschleunigt den 
Wettbewerb, erfordert mehr Datengenerierung und 
automatisierte Datenverarbeitung. 
DIE  EXPANSION DER KOMMUNIKATIONSMEDIEN,  ihre 
einfachere Bedienbarkeit und die zunehmende Inter-
netverfügbarkeit ermöglichen leichteren Informations-
zugang. Wissensweitergabe und Wertschöpfungsket-
ten werden dynamischer.
SOCIAL  NETWORKING ERSETZT E-MAIL : 
Digital Natives kommunizieren längst über soziale 
Plattformen wie Facebook. Das entlastet den E-Mail-
Traffic und bewirkt eine Zunahme informeller Kommu-
nikation im Geschäftsalltag. 
MITARBEITERKOMMUNI KATION über soziale  Medien, 
mittels einfachen Microbloggings und nachvollzieh-
barer Activity-Streams, sichert Prozesstransparenz 
für eine effizientere Kollaboration. 
INFORMATIONSTRANSPARENZ zur Teilung von  Wissen 
und Vermeidung von Doppelarbeit wird zum wichtigen 
Faktor in der Wissensgesellschaft. 

ÖKONOMISCH ZÄHLT  
EFFIZIENZ
DER KOSTENDRUCK  auf den internationalen 
 Märkten wird durch Schuldenkrise und digitale 
 Produktionsstandards steigen. 
STANDORTE:  Über sie wird anhand von Markt- und 
Manpower-Volumina entschieden. Schrumpfende 
Nachfrage im In- und Umland, fehlende motivierte 
Fachkräfte und auflagenintensive Kreditvergaben er-
schweren Unternehmen das Geschäft in Europa.
LOKALE E IGENARTEN laufen Gefahr, unter Effizienz-
gesichtspunkten negiert und durch Headquarter-Stan-
dards ersetzt zu werden. Ihre Vorzüge  bedürfen einer 
genaueren Benennung (und  Bezifferung).
RESSOURCEN können dank Vernetzung und 
 Kollaboration gespart werden. Die Zunahme der abtei-
lungs- oder standortübergreifenden  Projektarbeit ver-
weist auf die höhere Flexibilität. 
SHAREHOLDER- INTERESSEN drängen in  unsicheren 
Zeiten deutlicher auf die Agenda und erfordern jeder-
zeit abrufbare Zahlen und  Erfolgsstorys.
DIE  INTEG RATION und Stimulation aller Beteilig-
ten zum proaktiven Informationsaustausch ist für den 
Know-how-Transfer überlebenswichtig.

SOZIAL ZÄHLT  
DER DIALOG
V ERÄNDERTE ALTERSSTRUKTUREN,  bedingt durch 
den demografischen Wandel, lassen die Altersspanne 
und das Durchschnittsalter in Betrieben ansteigen. 
M OBILE  WISSENSARBEITER,  Homeoffice-Worker und 
Freelancer im Coworking-Space benötigen Tools zur 
transparenten Teamarbeit und Kollaboration.
DIE  NÄ HE,  die das virtuelle Arbeiten bis dato ver-
missen ließ, erzeugen soziale Medien. Sie sichern 
auch eine Kommunikationstransparenz, die keinen 
Beteiligten ausschließt.
GEMEINSAME IN HALTE und Interessen führen in 
Zeiten des Fachkräftemangels zu neuen Kontakten 
und Talenten, intern wie extern. 
ABTEILUNGS GRENZEN und Unternehmensgrenzen 
werden durchbrochen. Informelle Kommunikations-
weisen überlagern formale Hierarchien.
BERUF LICHE UND PRIVATE  Interessen überlappen 
sich, wie auch die Form der Mediennutzung. 
ARBEIT  UND FREIZEIT  verschmelzen. Content is king. 
Selbstvermarktung wird Pflicht.

KULTURELL ZÄHLEN 
MOTIVATION UND  BINDUNG
IM  FACHKRÄFTEMANG EL werden junge,  qualifizierte 
Arbeitskräfte zur knappen Ressource. Die Arbeit-
gebermarke muss sich stärker profilieren.
DIE  IDENTIF IKATION mit der eigenen Tätigkeit und 
dem Unternehmen ist für Wissensarbeiter entschei-
dend. Arbeit soll die Verwirklichung eigener Interes-
sen ermöglichen.
HETEROGENE TEAMS hinsichtlich Familienstand, 
 Alter, kulturellem Background und Religion werden 
zunehmen. Vorurteile bauen sich nur durch Kennt- 
nis und Dialog ab.
PARTIZ IPATION:  Der gesellschaftliche Trend der Mit-
bestimmung verlangt nach neuen Führungsstilen.
DIE  D IALO GPOTENZIALE  der Unternehmen sind bei 
Weitem nicht ausgeschöpft. Die externe Kommuni-
kation agiert hier bereits im Kundenkontakt progressi-
ver als die Mitarbeiter intern untereinander.  
SPANNUNGSF ELDER zwischen Alt und Jung,  Global 
und Lokal, Flexibilität und Loyalität,  Hierarchie und 
Netzwerk aufzulösen erfordert mehr Zeit und Energie 
aufseiten der Personalabteilungen wie auch aufseiten 
der Mitarbeiter und Führungsfiguren. 

Prof. Norbert Bolz
Medienphilosoph, 
TU Berlin

Es gibt  
keine 

Kunden mehr; je-
der ist Prosumer 
 („co-create with the 
customer“). Es gibt 
kein Publikum mehr; 
 jeder ist Autor  (Bürger-
reporter). Es gibt  keine 
Wähler mehr; jeder ist 
Netz bürger (Netizen) . 
Wo früher Organi-
sationen,  Institutionen 
und  Repräsentationen 
das gesellschaftliche 
 Leben ordneten, leben 
wir heute in der fröh-
lichen Anarchie der 
Netzwerke.
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Quellle: https://birgit-gebhardt.com/studien/New_Work_Order_Basisstudie_Birgit_Gebhardt_Trendexpertin.pdfP. Weber, 29.6.2022



DIGITALISIERUNG, NEUE BERUFE, BRANCHEN 
UND ARBEITSWELTEN

SituaFon: Digitalisierung durchdringt alle Berufe und Lebensbereiche

Folge: Aufbau von branchen- und technologiebezogenem Wissen auf Seiten 
der Beraterinnen und entsprechender Kompetenzen für die Beratung

19

NEUE REKRUTIERUNGSWEGE/ -
KRITERIEN IN BETRIEBE
• Vision: Vermittlung denkt die Rekrutierung vom Betrieb her, d.h. deren Rekrutierungswege 

und Kriterien sind entscheidend

• Kunden werden so unterstützt, dass sie moderne Rekrutierungsformen kennen und 
anwenden können

• Überfachliche Kompetenzen werden (intensiver) einbezogen

• Soziale Netze und KI Rekrutierung werden als Herausforderungen erkannt und in 
Vermittlungsprozesse integriert

20

v Berater/innen kennen die relevanten Technologien
v Beratung fördert Anwendung und Umsetzung von digitaler Technologie

P. Weber, 29.6.2022



BSP. AUS DER BERATUNGSDISKUSSION
• Qualifizierungs- und Laufbahnberatung im Betrieb

• Das Thema ist seit fünfzehn Jahren in der Diskussion 

• Unsere aktuelle Studie zeigt, Betriebe bieten selbst wenig Beratung für die 
breite Mitarbeiter:innenschaft, gute Beispiele finden sich eher in 
Großbetrieben und Nischen

• Dabei ist das Thema „individuelle Laufbahn“ ein wichtiger Teil von 
Personalarbeit

• Die öffentlichen Angebote für kleine Betriebe sind nach wie vor randständig 

• Die Konzepte und Qualifikationen für Berater sind ausbaufähig

21

v Ziel könnte sein: Es gibt ein Angebot zur Berufs- und Laufbahnberatung für jede/n
im Betrieb, betriebsnah oder durch lokale/regionale Beratungsanbieter

Quelle: Weber 2020; Projekt Connect! https://connect-erasmus.eu/P. Weber, 29.6.2022

BSP. AUS DER BERATUNGSDISKUSSION

• These: Auch die Beratung und Vermittlung sollte sich Wissen zur Nutzung neuer Technologien 
aneignen

• Projekt Künstliche Intelligenz zur Unterstützung beruflicher Entscheidungsprozesse (KI-BEP) 
(Weber, 2021)
• Wir (Ertelt/Weber) entwickeln in Zusammenarbeit mit externem Institut ein KI gestütztes Instrument

• Es soll Berater:innen im Beratungsprozess Hilfestellungen bieten, um Entscheidungen der Kunden zu 

unterstützen und relevante (berufliche, qualifikationsbezogene, arbeitsmarktbezogene) 

Informationen 

22

v Anmerkung: KI in Beratung und Vermiflung steht noch am Anfang. Die Entwicklungen sind jedoch 
rapide, insbesondere beim Kernprozess der  Vermiflung. BA sei;g ist Wissen über die Möglichkeiten, 
Risiken und Alterna;ven notwendig (Kraatz, Rübner, Weber, 2021).

P. Weber, 29.6.2022



INDIVIDUEN 

23P. Weber, 29.6.2022

ENTWICKLUNGEN, TRENDS

SELBSTORGANISATION, 
SELBSTSTEUERUNG (IM LEBENSLAUF)

PSYCHISCHE STÄRKEN STÄRKEN SOZIALE TEILHABE UND ANERKENNUNG 
VS. POLARISIERUNG DER ARBEITSWELT

24P. Weber, 29.6.2022



MOTIVE FÜR ARBEIT BREIT(ER) VERSTEHEN

• Ökonomischer Nutzen nicht einziges bzw. zentrales Mo[v für Arbeit

• Posi[v/mo[vierend: Selbstverwirklichung, Selbstop[mierung, Sinn, Erleben, 
etwas verändern, etwas kreieren  …. 

• Nega[v/nicht-mo[vierend: belastend, beängs[gend, uninteressant, unklar, 
perspek[vlos

25

v zunehmende Segregation zwischen solchen Personen, die durch Leistung, Erfolg und 
vielfältige Motive Arbeit schätzen und solchen, die sich abgehängt fühlen oder ihren 
individuellen Wert außerhalb der Arbeit suchen

P. Weber, 29.6.2022

BSP. AUS DER BERATUNGSDISKUSSION
• Mo;vierende Gesprächsführung / Mo;va;onal Interviewing

(Miller/Rollnick, 2015)
• Beratungsansatz au\auend auf Personzentrierter Bratung (Rogers)

• Berater und Ratsuchender sollen gemeinsam Krä8e entdecken, die 

im der Person bereits angelegt sind

• Person kann sich seiner Zukun8 zuwenden und akAv werden 

• Kerngedanke: Jeder Mensch ist moAviert

• Vorbehalte gegenüber der eigenen Zukun8 sollen themaAsiert und 

abgebaut werden

26

v Anwendung im Fallmanagement und in anderen umfangreicheren Begleitformaten 
der Beratung und des Berufscoachings denkbar. Intensive Arbeitsbeziehung ist 
Grundlage.  

P. Weber, 29.6.2022



SELBSTORGANISATION UND 
IDENTITÄTSMANAGEMENT ALS METHODEN

• Mit der Flexibilisierung und Dynamisierung von Berufsverläufen seit 
den 2000er Jahren stehen individuelle Fähigkeiten im Mibelpunkt:

• Beschäiigungsfähigkeit/Employability (McQuaid/Lindsay, 2005)

• Fähigkeiten des „Arbeitskraiunternehmers (Voß/Pongratz, 2003)

• Career Management Skills (Sultana, 2012)

• Career Adaptability (Savickas, 1997)

• Ausbildungsreife (Eberhard, 2006)

• Selbstorganisa;on (Schiersmann/Weber u.a. 2008)

27

v Das Individuum ist bereit und in der Lage sich selbst immer wieder anzupassen, aus 
Rückschlägen gestärkt hervorzugehen und seine (berufliche) Identität neu zu definieren

v Eine Überforderung für viele?

P. Weber, 29.6.2022

BSP. AUS DER BERATUNGSDISKUSSION

• Life Design (Savickas, 2012)
• Die (berufliche) Iden;tät entwickelt sich im Laufe 

des Lebens

• Durch berufsbiographische Reflexion und nach 
vorn gerichtete „Konstruk;on“ kann Iden;tät und 
Berufsperspek;ve neu gestaltet werden

• Live Design will die Bereitschai zur Erprobung 
neuer Lösungen fördern

28

v Der Ansatz basiert auf hohen reflexiven und narrativen Fähigkeiten der Person. Gelungene 
Identitätsveränderung (vs. Stagnation in der Krise) ist für viele notwendig aber anspruchsvoll.

v Kritisch – reale Berufsumwelt wird kaum als Faktor berücksichtigt.

P. Weber, 29.6.2022



BSP. AUS DER BERATUNGSDISKUSSION
• Beratung als Förderung von Selbstorganisation 

(Schiersmann/Thiel 2012)
• Selbstorganisation wird als Grundprinzip menschlicher 

Systeme verstanden

• Beratung als Anregung, um bestehende „Muster“ zu 
unterbrechen und neue Muster zu etablieren

• Veränderung benötigt „Energetisierung“ wie sie z.B. aus 
Sinnbezügen, Zielen, Motiven kommen (Ressourcen der 
Person)

• Berater:innen sind Prozessbegleiter

29

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

v Der Ansatz ist offen für die Verknüpfung mit fachlichen Befunden (was ist der Fall?)

P. Weber, 29.6.2022

TEIL 3: IMPULSE FÜR DIE 
ZUKUNFTSKOMPETENZ VON 
BERATER:INNEN

30P. Weber, 29.6.2022



DIE ZENTRALE 
BOTSCHAFT FÜR 
KOMPETENTE 
BERATUNG

31

Spielräume Verantwortung

P. Weber, 29.6.2022

AUF DIE HALTUNG KOMMT ES AN! 

HANDLUNGSPRINZIPIEN

ALS

BASIS FÜR KOMPETENTE BERATUNG

32Rübner/Weber, 2021P. Weber, 29.6.2022



BERATUNGSKOMPETENZ–
MERKMALE VON BERATUNG

• Merkmale professioneller und wirkungsvoller Beratung, Verknüpfung von
• fachlichem Wissen und 

• anregendem Interak;onsprozess

• Wirkung in der Beratung im Interak[onsprozess durch:
• Prozessuale Ak;vierung

• Ressourcenak;vierung

• Inten;onsveränderung

• Inten;onsrealisierung

• Die Umsetzung erfordert die situa[ve Anpassung durch den/die Berater:in
sowie passende methodische Ideen und laufende (Prozess-)Reflexion!

34P. Weber, 29.6.2022

DER BEDARF AN FACHLICHER FUNDIERUNG

• These: Die fachliche Fundierung der Beratung ist ein zentrales Element für 
ZukunTskompetenz

• Und: Die Beratungsangebote unterscheiden sich, fachliches Wissen muss parallel zu 
Prozesskompetenz passend für die Beratung aufgebaut werden

• fachliche Fundierung benöFgt 
• Bereitstellung und Austausch bezüglich von Fachinforma9onen

• aktuelles Wissensmanagement

• passende Weiterbidlungsangebote für Berater:innen

• regelmäßigen Austausch in den Teams, kollegiale Beratung, …

• Fachliche Fundierung hat mehrere FunkFonen: Probleme / SituaFon erkennen, Impulse 
geben, InformaFonen einordnen und vermiWeln, Lösungen entwickeln
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IMPULSE FÜR 
ZUKUNFTSKOMPETENZEN 

• Mehr Spielräume für die Gestaltung von 

Beratungsprozessen (Berater:in/OrganisaAon)

• Qualität nicht durch Prozessbefolgung, sondern 

durch Professionalität

• Professionalität durch adäquate Verbindung von 

akAvierenden und informierenden Elementen

• Trennung/Unterscheidung der Rollen (Beratung, 

Verwaltung, …)

• Entwicklung neuer Formate der Beratung und 

Begleitung (analog, digital)

• VerAe8e KooperaAon mit anderen 

Netzwerkpartnern und AG

• Weiterentwicklung bestehender 

Kompetenzmodelle und Aus-/Weiterbildungen 

für Berater:innen.
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ICH WÜNSCHE IHNEN WEITERHIN 
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REFLEXION MIT BEZUG AUF EFQM
• WHY (warum) – Vision, Motive

• HOW (wie) - Vorgehensweisen

• WHAT (was) - Ergebnisse

(Simon Sinek, 2014)
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REFLEXION MIT BEZUG AUF EFQM
• Ausrichtung – Verständigung über die 

übergreifende Strategie, die 

übergreifenden Ziele bzw. Zwecke der 

Beratungsarbeit sowie der Kultur und 

Führung, die in der Organisation den 

nötigen Boden schafft

• Realisierung – In Zusammenarbeit mit den 

Interessengruppen und in Hinblick auf 

einen nachhaltigen Nutzen – Ausrichtung 

auf Leistungsfähigkeit und die 

Transformation

• Ergebnisse – Wahrnehmung von Seiten der 

Interessengruppen und Strategie und 

Leistungsbezogene Ergebnisse

• Überführung in Veränderungsprozesse! 
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