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1. Einleitung

1.1. Worum geht es? Die Herausforderung

~Westliche Gesellschaften® driften auseinander. Mit zunehmender Ungleichheit wachst die Sphare
des sogenannten benachteiligten Milieus. Viele Einfliisse, wie die Digitalisierung (Digitale Kompe-
tenz, Informationskompetenz etc.), Polarisierung des Arbeitsmarktes (zunehmende Arbeitsarmut,

neue Arten von prekéarer Arbeit etc.) und Immigration férdern diese Entwicklung.

In der Bekéampfung von wachsender Ungleichheit in der Gesellschaft spielt Bildung eine wichtige
Rolle. Allerdings ist Bildung auch ein zentraler Distinktionsmechanismus?! in der modernen Gesell-
schaft und nicht gleichermal3en fir alle zugénglich. Besonders fir die benachteiligten Milieus der
s.g. ,Left-Behind’ (dt.: die Zurlickgelassenen) fehlt es oft an niederschwelligen Beratungs- und Bil-
dungsangeboten und weiterflihrenden Aus- sowie Weiterbildungen.

1.2. Das Erasmus+ Project ReachOut

Das von Erasmus+ finanzierte Projekt ReachOut (2022—-2024) ist eine Antwort auf die oben genann-
ten Herausforderungen. Das Projekt:

zZielt darauf ab, die Nachfrage und die Inanspruchnahme von Erwachsenenbildung durch effek-
tive Aufschlielungs-, Beratungs-, und Motivationsstrategien zu steigern.

fokussiert auf die Bedurfnisse von Erwerbstatigen im Haupterwerbsalter in instabilen Erwerbs-
formen (z.B. fragmentiert, prekar, gering entlohnt, geringflgig beschaftig), mit wenig Zugang/Affi-
nitat zu formaler Bildung und Beratung, und teilweise mit Migrationshintergrund.

untersucht die Anschlussfahigkeit von Bildungsberatung an die Lebensrealitat der Kund*innen
und analysiert, wie Habitus-Sensitivitat in Beratungsangeboten unterstitzt werden kann.

richtet sich an Bildungsberater*innen und ihre Organisationen.

veroffentlicht drei Projektergebnisse fur die Verwendung durch Bildungsberater*innen und an-
dere Stakeholder:

Landerberichte Handbuch zum Policy Paper
Habitussensible Beratung Selbststudium Habitussensible Beratung —
fur benachteilige Milieus Erfahrungen und Fallstudien Empfehlungen fiir politische

aus der Arbeit mit Personen aus Entscheidungstrager®innen
~ gute, angewandte dem benachteiligten Milieu

Praktiken und Ansétze - Briefing fiir Stakeholder
- Theorie, Fallstudien,
Erfahrungsberichte, Leitlinien

1 Soziologie: (bewusste) Abgrenzung von Angehérigen bestimmter sozialer Gruppen gegeneinander oder gegeniiber der Gesamtgesell-

schaft. Der Begriff geht auf den Soziologen Norbert Elias zuriick und wurde von dem franzdsischen Soziologen Pierre Bourdieu, vor
allem durch sein Hauptwerk »La distinction« von 1979, populér gemacht. (https://www.dwds.de/wb/Distinktion, abger.: 12.12.2023)
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Das Projekt arbeitet mit drei direkten und indirekten Hauptzielgruppen, um die Situation in der Bil-
dungsberatung fir das benachteiligte Milieu zu verbessern:

A/ Bildungsberater*innen und zugehorige Organisationen, die mit den Herausforderungen in der
Arbeit mit Personen aus dem benachteiligten Milieus deren Habitus sich u.a. stark von dem der Bil-
dungsberater*innen selbst unterscheidet (z.B. aufgrund ihres Bildungshintergrunds) konfrontiert
sind.

B/ Erwerbstatige aus benachteiligten Milieus, die eine weniger stabile Form der Erwerbsarbeit
haben (z. B. fragmentiert, prekar, schlecht bezahlt, marginal etc.).

C/ Verantwortliche politische Akteure auf regionaler, nationaler und europaischer Ebene. Zum
Beispiel Stakeholder, die fir die Bildungsberatung und -ausbildung verantwortlich sind, und Stake-
holder wie politische Akteure im Bereich der strategischen Programmentwicklung und Finanzierung.

Das Projekt wird von einem européischen Konsortium durchgefuhrt, das aus Institutionen mit lang-
jahriger Erfahrung in den Bereichen Bildungsberatung, Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik, Politikana-
lyse, Beratung und wissenschaftliche Forschung besteht:

e OSB Social Innovation gemeinniitzige GmbH (AT) — Projektleitung

e bbb Biro fur berufliche Bildungsplannung (DE)

¢ Andragoski Center Republike Slovenije (SI)

e Research Institute for labour and Social Affairs (CZ).
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2. Umsetzung habitussensibler Beratung ftr Erwerbsta-
tige aus benachteiligten Milieus. Wo braucht es politi-
sche Entscheidungstrager*innen?

2.1. Warum habitussensible Beratung?

2.1.1. Die Gesellschaft driftet auseinander. Bildung auf dem Prifstand.

Die jungsten Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt werfen eine Vielzahl von Herausforderungen auf,
wobei unterschiedliche Ursachen ins Gewicht fallen. Gemeinsame Veranderungen werden als ,Me-
gatrends” bezeichnet: Sie haben wesentliche Auswirkungen auf ganze Volkswirtschaften und in der
Folge auch auf die Arbeitsmarkte. Bei diesen Megatrends handelt es sich vor allem um die Globali-
sierung, die Digitalisierung, den Klimawandel sowie demografische und gesellschaftliche Verande-
rungen. Einige dieser Trends bewirken schrittweise Veranderungen, andere gehen mit tiefgreifenden
Umwaélzungen und bahnbrechenden Neuerungen einher. Ihr Einfluss erstreckt sich etwa auf die
Wirtschafts- und Arbeitsmarktstruktur, die Gestaltung der Arbeitsbeziehungen und das anteilige Ge-
wicht der verschiedenen Beschaftigungsformen. Gleichzeitig verstarken sie die Prekaritatskompo-
nente im Verhdltnis zwischen Flexibilitéat und Sicherheit auf dem Arbeitsmarkt.

All diese Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt wirken sich auf die Erwerbstatigen aus. Sie missen
sich dem Wandel anpassen, um dem Wettbewerb auf dem Arbeitsmarkt standhalten zu kénnen. Wie
in der Literatur vielfach dargelegt (Bremer 2017), spielt Bildung zunehmend eine zentrale Rolle,
wenn es um die Sicherung oder Verbesserung der Beschéaftigung und Berufslaufbahn geht.

Die erwdhnten Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt gehen mit steigenden Wissensanforderungen
einher. Diese kénnen nur von denen bewaltigt werden, die bereit sind, sich weiterzubilden. Durch
lebenslanges Lernen werden Erwerbstatige potenziell mit einem héheren beruflichen Status sowie
mit einer interessanteren und in der Regel besser bewerteten und besser bezahlten Arbeit belohnt.
Abhangig ist dies jedoch von der Arbeitsmarktsituation und dem Status bestimmter Beschaftigungs-
gruppen bzw. von der spezifischen individuellen Situation von Arbeitnehmer*innen und ihrem Infor-
mationszugang. Lebenslanges Lernen an sich wird immer mehr zu einer Voraussetzung fir den be-
ruflichen Erfolg, wobei bei der Auswahl und Verwendung von Arbeitskraften andere Faktoren mitun-
ter mehr Gewicht haben.

Bildung ist seit jeher ein wichtiger Distinktions-/Segmentierungsmechanismus in modernen Gesell-
schaften und weniger offen fiir alle, als oft behauptet wird. Zahlreiche Milieustudien dokumentieren,
dass Personen aus unterprivilegierten Milieus deutlich weniger an Bildung partizipieren als andere —
nicht zuletzt, weil sie eine gewisse ,distanzierte Haltung“ gegeniber dem Bildungsbereich haben,
weil sie das Geflihl haben, ,hicht dazuzugehdren®. Als Beispiel gelten die Ausfiihrungen von Tiet-
gens (1978), der dieses Problem bereits 1964 in seiner Studie ,Warum kommen wenig Industriear-
beiter in die Volkshochschule?* thematisierte und die Verantwortung vor allem den Einrichtungen
der Erwachsenenbildung und den dortigen Lehrer*innen zuschrieb. Wenn von objektiven Mobilitéts-
hindernissen die Rede war, so muss nun darauf hingewiesen werden, dass die Verhaltensweisen
der Bildungsanbietertinnen dazu beitragen, diese Hindernisse uniiberwindbar zu machen.

Dementsprechend ist die Teilnahme an Weiterbildung/Erwachsenenbildung entlang der sozialen
Schicht/des sozialen Milieus sehr ungleich verteilt (siehe z.B. Bremer 2022, 103: ,Einrichtungen der
Erwachsenenbildung stehen allen offen — aber nicht alle gehen hin!®). Fir dieses weit verbreitete
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Phanomen gibt es sogar einen eigenen Fachbegriff. Fachleute aus dem Bereich der Erwachsenen-
bildung bezeichnen es als ,Matthaus-Effekt in Anlehnung an das Matthaus-Evangelium: ,Denn wer
hat, dem wird gegeben werden, und er wird Uberfluss haben; wer aber nicht hat, dem wird auch das
genommen werden, was er hat* (Matthdus 25:29, RSV). Personen mit hdherem Bildungsniveau neh-
men viel mehr an (formalen und nicht-formalen) Lernaktivitaten teil als Personen mit niedrigerem Bil-
dungsniveau, was dazu fuhrt, dass die Kluft zwischen den Bildungsabschlissen im Laufe des Le-
bens immer gréRer wird.

2.1.2. Niemanden zuriicklassen. Beitrage der Bildungsberatung

Entlang von Ansatzen der ,emanzipatorischen Bildungsberatung mit dem Ziel der Bewusstmachung
herrschender Strukturen als Ursache individueller Probleme sowie der sozialen Mobilisierung und
des anwaltschaftlichen Eintretens fir eine Veranderung ungerechter sozialer Strukturen (siehe u. a.
Sultana 2017) kann die Bildungsberatung hier eine wichtige Aufgabe wahrnehmen:

Bildungsberatung sollte sich der Herausforderung der wachsenden Ungleichheit in der Gesellschaft
stellen, indem sie insbesondere Personen aus prekéaren sozialen Milieus mit niedrigem Bildungsni-
veau bei der Teilnahme an Weiterbildung und der Verwirklichung ihrer Berufswiinsche unterstitzt.

Diese Kernaufgabe und zentrale Zielgruppe der Bildungsberatung deckt sich stark mit den Zielen
und der Zielgruppe des vorliegenden Projekts:

(1) Im Projekt ReachOut wenden wir uns an die Zielgruppe: Erwerbstatige aus benachteiligten Mili-
eus, die weniger stabile Formen der Erwerbsarbeit haben (z.B. fragmentiert, prekér, gering bezabhilt,
marginal etc.). In vielen Féllen hat diese soziale Gruppe eine gewisse Distanz zu formaler Bildung
und Beratung: Es handelt sich haufig um gering qualifizierte Personen mit sehr niedrigem Bildungs-
niveau und u.a. auch funktionalen Analphabeten. Einige dieser Erwerbstatigen weisen mitunter auch
einen Migrations- oder Fliichtlingshintergrund auf, so dass nur geringe Kenntnisse der Landesspra-
che oder der Systeme vorhanden sind.

(2) Im Rahmen des ReachOut-Projekts befassen wir uns mit der Frage, wie wir ,die Zurtickgebliebe-
nen® erreichen kdnnen, indem wir versuchen, den ,Matthaus-Effekt* umzukehren. Wir wollen heraus-
finden:

¢ Wie kénnen wir die Anschlussfahigkeit von Bildungsberatungsangeboten flir Menschen aus
den benachteiligten Milieus unterstiitzen?

e Wie kdnnen wir Beratungssettings/ -formate/ -ansatze schaffen, die fir Menschen aus be-
nachteiligten Milieus stimmig sind?

e Aufbauend auf dem Habitus-Ansatz von Pierre Bourdieu (1987): Wie kdnnen wir in unseren
Beratungsangeboten den grundlegend unterschiedlichen Habitus von Menschen aus be-
nachteiligten Milieus und den Habitus von Berater*innen aus der gesellschaftlichen Mitte be-
riicksichtigen und adressieren?

e Zusammengefasst: Wie kdnnen wir die Habitussensibilitéat in den Angeboten der Bildungsbe-
ratung unterstitzen?

,Die Definition von Beratung bezieht sich auf einen kontinuierlichen Prozess, der die Biir-
ger*innen in jedem Alter und zu jedem Zeitpunkt ihres Lebens in die Lage versetzt, ihre Fa-
higkeiten, Kompetenzen und Interessen zu erkennen, Bildungs-, Ausbildungs- und Berufs-
entscheidungen zu treffen und ihren individuellen Lebensweg in Lern-, Arbeits- und anderen
Umfeldern, in denen diese Fahigkeiten und Kompetenzen erlernt und/oder genutzt werden,
zu gestalten®. (Europaischer Rat 2004, 2008).
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2.1.3. Habitus auf dem Prifstand. Ein oft ignoriertes Phanomen in der Bil-
dungsberatung

Moderne Gegenwartsgesellschaften sind sehr divers geworden. Das 6konomische Auseinanderdrif-
ten, die Diversifizierung und Auflésung traditioneller gesellschaftlicher Gruppen wie der ,Arbeiter-
schaft als soziale Klasse®, die Dominanz der Kreation von sozialer Gruppenzugehdérigkeit Gber Le-
bensstil und Konsummuster, die globale Erweiterung der Immigrationsgebiete, um nur einige Fakto-
ren zu nennen, haben zur sozialen und kulturellen Verflissigung gesellschaftlicher Strukturen in
kleinteilige Milieublasen gefiihrt.

Zeitgerechte Beratungs- und Bildungsangebote, die bestimmte soziale Zielgruppen adressieren und
erreichen wollen, kommen nicht daran vorbei, in ihrer konzeptiven Ausrichtung soziale Milieus sowie
den aus diesen resultierenden Habitus der Mitglieder der sozialen Milieus zu bericksichtigen.

»S0ziale Milieus fassen Menschen zusammen, die sich in Lebensstil und Lebensfiihrung zu-
mindest &hneln, also in gewisser Weise Einheiten innerhalb der Gesellschaft bilden. Die Mili-
eus sind einerseits nach Berufsstatus und Einkommen hierarchisch geordnet, stehen ande-
rerseits aber auch horizontal nebeneinander, wenn man sich auf die Lebensstile und die
kommunikativ herzustellenden Erlebnisziele der verschiedenen Milieus konzentriert”
(Barz/Tippelt 2009, 125f).

Die Orientierung auf Milieus umfasst also nicht nur die objektiven Individualdaten, sondern erfasst
auch die Perspektive der Subjekte (vgl. Bremer 2017, 15) Milieus ,stehen fiir die Lebensweise, die
Alltagsebene der Klassenpraxis, die auf einem bestimmten Habitus griindet” (ebd.). Habitus wird
hier verstanden als ein Ensemble von Dispositionen, Haltungen und Einstellungen.

Bourdieu versteht Habitus als verinnerlichte Geschichte, ,die zur zweiten Natur geworden ist, in mo-
torische Schemata und korperliche Automatismen verwandelte gesellschaftliche Notwendigkeit, die
sich in den Praktiken und Représentationen des Individuums bemerkbar macht.” (Bdnisch in Horn
2011, 13).

Bildungs- wie auch Bildungsberatungsangebote orientieren sich an Werten, Zielen und Bedarfen der
(oberen) Mittelschicht sowie der tber Macht und Einfluss verfligenden Eliten. Gemaf: Bourdieu
(1987) wird der Habitus und das kulturelle Kapital der oberen Milieus damit in seiner Dominanz ab-
gesichert, wahrend der Habitus und das kulturelle Kapital der unteren Milieus entwertet wird.

Fur Personen aus unterprivilegierten Milieus entsteht durch die Orientierung der Bildungs- und Bera-
tungsangeboten am Habitus mittlerer und oberer Milieus eine Barriere der Teilnahme: Die Heraus-
forderung fur die Bildungsberatung mit eher bildungsfernen Milieus ergibt sich aus der Konfrontation
des ,primaren Habitus® mit der institutionellen Kultur einer Beratungseinrichtung, die von anderen
bildungsnahen Milieus gepragt ist ,,Die Diskrepanz zwischen Alltagskultur und institutioneller Kultur
(vereinfacht kann man auch von Heimspiel oder Auswartsspiel sprechen) verlangt eine Art Uberbrii-
ckungsarbeit, die die Lernenden erbringen missen” (Bremer 2017, 2).

Da sowohl jene, die Bildungs- und Beratungsleistungen konzipieren wie auch jene, die sie umsetzen
meist aus bildungsnahen Milieus stammen oder sich einen bildungsnahen Habitus im Laufe ihrer
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professionellen Ausbildung angeeignet haben (sekundarer Habitus), wird diese Barriere und an-
strengende Anpassungsleistung fiir Personen aus bildungsfernen Milieus haufig tbersehen und, be-
wusst oder unbewusst, selten in Konzeption und Ausfihrung der Bildungs- und Beratungsleistungen
berucksichtigt.

2.2. Wie kbnnen Bildungsberatungsangebote innovativ angepasst und
verandert werden?

Der Habitus ist das Ergebnis einer Vielzahl von Einfllissen, darunter die soziale Herkunft,
kulturelle Pragungen, Bildung, Lebenserfahrungen und die Umgebung, in der eine Person
aufwachst. Die Habitussensibilitat in Bildungs- und Berufsberatung angemessen zu berick-
sichtigen, ist ein komplexes und vielschichtiges Konzept. Habitussensibilitat bezieht sich auf
die Fahigkeit, individuelle Gewohnheiten, Lebensstile und soziale Hintergriinde angemessen
zu berlcksichtigen. Habitussensibilitét ist dartiber hinaus stark kontextabhangig und kann je
nach Umgebung und Situation variieren. Die Lebensumstande, kulturellen Hintergriinde und
sozialen Strukturen der Ratsuchenden spielen eine entscheidende Rolle. Oftmals lassen
sich diese Aspekte nur schwer erfassen.

2.2.1. Welche Herausforderungen in der Bildungsberatung gibt es?

Die Etablierung einer durchgehend habitussensiblen Haltung in Konzeption und Durchfiihrung von
Beratungsangeboten bringt zahlreiche Herausforderungen mit sich. Ohne Anspruch auf Vollstandig-
keit sind folgende zentrale Dimensionen zu beriicksichtigen:

Vor der Beratung

e Der Ansatz der habitussensiblen Beratung muss den Berater*innen vertraut sein: Wissen — Re-
flexion — Anerkennung — Anwendung.

¢ Relevante Auspragungen des Habitus der Zielmilieus wie z. B. die Haltung zu Bildungsfragen,
die Gestaltung von Raumlichkeiten, vertraute Orte oder die Gesprachskultur miissen vorab be-
kannt sein, um die Angebote in Ziel, Frequenz/Tempo, Setting, Format und Beratungsmethodik
auf die Zielgruppe ausrichten zu kénnen.

Im Beratungsprozess

e Bereitschaft und Fahigkeit der Berater*innen eigene Habitus bedingte (Vor)Urteile zu reflektieren
sowie die Habitus bedingten Winsche/Werthaltungen/Ziele der Klient*innen in die Beratung zu
integrieren.

e Bereitschaft und Fahigkeit der Berater*innen, die Klient*innen in ihren genuinen Zielen zu unter-
stitzen — auch wenn diese den eigenen Werthaltungen/Zielvorstellungen sowie den programma-
tischen Zielvorgaben zuwiderlaufen.

Nach der Beratung

e Selbst- und Peerreflexion fiir Berater*innen ermdglichen — Kompetenz-Entwicklungsmdoglichkei-
ten schaffen.
¢ Anschlussangebote fiir die Zielgruppe garantieren.
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Grundsatzlich gilt

e Die Adressierung der gelisteten Aufgaben braucht Ressourcen — Zeit, Geld, Motivation.

2.2.2. Mogliche Umgangsformen
Vor der Beratung

e Die Kompetenz der habitussensiblen Beratung (inkl. Selbstreflexion) soll Standard in der Ausbil-
dung von Berater*innen sein, sowie fixer Bestandteil von Weiterbildung und Supervision. Hierbei
sollte aber beriicksichtig werden, das Kompetenzprofil der Berater*innen nicht zu Giberfrachten
und/oder zu standardisieren, sondern Raum fir individuelle Profile und Entwicklungen zu schaf-
fen. Dariiber hinaus gilt es, das Konzept auch in MaRnahmen der Qualitatssicherung zu integrie-
ren.

e Genaue Kenntnisse Uber das Milieu der adressierten Zielgruppen missen im Vorfeld erworben
sowie im Zuge des Angebots rollierend vertieft werden. So kdnnen Ziel, Frequenz/Tempo, Set-
ting, Format und Beratungsmethodik sukzessive immer passgenauer auf die Zielgruppe ausge-
richtet werden.

Im Beratungsprozess

e Habitussensible Beratung basierend auf einem Selbstreflexionsprozess der Beratenden sowie
einem emphatischen Einlassen auf das Gegeniiber braucht Zeit. Flexible, mit ausreichend Zeit-
ressourcen ausgestattete Mehrfachinterventionen sind eng getakteten Einmalinterventionen vor-
zuziehen.

¢ Genuines Empowerment, das sich an den Zielen und Bedurfnissen Zielgruppen ausrichtet, setzt
eine offene Zielausrichtung des Angebots voraus.

Nach der Beratung

e Angebote der Supervision und der kollegialen Reflexion sollen die Berater*innen in ihrer persén-
lichen Weiterentwicklung unterstiitzen (auch schon begleitend im Beratungsprozess).

e Benachteiligte/vulnerable Zielgruppen brauchen Begleitung statt Einmalinterventionen sowie An-
schlussangebote im Bereich Bildung und/oder Arbeitsmarkt.

Grundsatzlich gilt

e Entscheidungstrager*innen missen stabile und ausreichend finanzierte Strukturen schaffen, in
denen qualitatvolle, flexibel auf die Bedarfe zu erreichender Zielgruppen eingehende Angebote
umgesetzt werden konnen.

2.3. Was kodnnen Entscheidungstrager*innen tun?

2.3.1. Achtsamkeit fordern

In zahllosen politischen Analysen wird beklagt, dass Bildung immer noch hochgradig erblich ist,
»auch weil“ sogenannte ,bildungsferne Gruppen® keinen intrinsisch motivierten Zugang zu Bildung
finden, die doch ohnedies weitgehend gratis und fir alle offen zuganglich sei.

Meist gibt es fir die Betroffenen jedoch viele ,gute Griinde“ nicht an Bildungsangeboten teilzuneh-
men. Von Zeit und Geld Uber vorausgesetzte Kompetenzen, fehlender Unterstiitzung der Arbeitge-
ber bis zu negativen Haltungen gegeniiber Bildung kann vieles zur Bildungsbarriere werden. Ma-
cKeracher (2006) hat hierzu eine Uibersichtliche Barriere-Struktur entwickelt:
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Tabelle 1: Weiterbildungsbarrieren nach Ursachen (In Hefler, 2013 in Anlehnung an MacKeracher et al., 2006,
, S. 94. URL: https://wb-web.de/wissen/lehren-lernen/geringqualifizierte.html.)

Bedingungen, die individuell
eine Teilnahme behindern

Fehlende Kompetenzen, die
bei der Mehrheit der Bildungs-
angebote vorausgesetzt wer-
den

Bedingungen, die den Zugang
zu Gruppen von Angeboten
beschrénken

Einstellungsmuster, die eine
Weiterbildungsteilnahme als
nicht erstrebenswert erschei-
nen lassen

Rollenkonflikte, durchgeplan-
tes Leben, fehlende Ressour-
cen: Zeit, Kraft, Geld, fehlende
Unterstitzung im Umfeld

Lese-/Schreib-/Rechtschreibfa-
higkeiten, Computerkennt-
nisse, Reflexionskenntnisse,
Aufmerksamkeitsspanne, Fa-
higkeit zur Informationsbe-
schaffung

Fehlende Eingangsvorausset-
zungen, fehlende Unterstit-
zungsangebote, fehlende Ver-
wertungsmaoglichkeiten

Selbstbewusstsein/Selbstver-
trauen, Haltung zum Nutzen
der Weiterbildung, negative
frGhere Lernerfahrung, sich
isoliert fiihlen in der Lern-
gruppe, gesundheitliche Beein-
trachtigung

Nicht selten stehen die dispositionalen Griinde im Vordergrund von Analysen, die Bildung als Hol-
schuld definierend, die Verantwortung der ,Bildungsferne® also bei den ,Bildungsfernen® selbst zu
suchen. Soziologische Milieustudien werfen eine andere Perspektive darauf. Wie in Kapitel 2.1.1 be-
schrieben, ist Bildung auch ein zentraler Distinktionsmechanismus in der modernen Gesellschaft
und nicht zuletzt daher nicht gleichermaf3en fir alle zuganglich. Besonders fiir die benachteiligten
Milieus der s.g. ,Left-Behind’ (dt.: die Zurlickgelassenen) fehlt es an Habitus adaquaten Bildungsan-

geboten.

Aufgabe von politischen Akteuren und Stakeholdern muss in diesem Kontext sein, einen Beitrag
dazu zu leisten, Bildung einerseits als Bringschuld fiir schwache/vulnerable gesellschaftliche Grup-
pen zu definieren, andererseits Mechanismen der ,Verfestigung von Macht® der sozialen Eliten tiber
kulturelles Kapital, sprich Bildung, zu adressieren. Welches Wissen hat Wert und wer hat wie Zu-

gang?

Insbesondere sollten Entscheidungstrager*innen dazu beitragen, dass Personen deren Profession

mit Bildung zu tun hat (Vermittlung, Beratung, Lehre etc.) ein Bewusstsein fur habitussensible The-
men im Kontext unterprivilegierter Milieus und Bildungszugang haben/herausbilden. Es ist wichtig zu
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betonen, dass Habitussensibilitat in diesem Kontext nicht als hypersensibles Unterwerfen unter Be-
findlichkeiten von hochsegmentierten Milieublasen interpretierte werden soll (siehe hierzu FlalBpoh-
ler 2021, 209), sondern eine Sensibilitat fir gesellschaftliche Distinktions- und (Aus)schlie3ungspro-
zesse adressiert, die die ,Bildungsferne” unterprivilegierter Milieus (mit)bedingen.

2.3.2. Strukturelle Rahmenbedingungen garantieren

Bildungs- und Berufsberatung ist in den meisten Landern ein klassischer Fall fir eine Multi-Level-
Governance-Herausforderung. Auf horizontaler Ebene werden die relevanten Leistungen in ver-
schiedensten Sektoren angeboten: Schule, Erwachsenenbildung, tertidre Bildung, Arbeitsmarktinsti-
tutionen, Interessensvertretungen, freiwilliger Sektor, privater Sektor etc. Auf der vertikalen Achse
sind in Steuerung und Finanzierung alle ,Government“-Ebenen von der EU Uber unterschiedliche
zustandige Bundesministerien und Landesregierungen bis zu regionalen Politikkbrpern involviert.
Eine koordinierte, koharente politische Steuerung des Feldes ist unter diesen Bedingungen eine
grol3e Herausforderung. Diese Herausforderung verlangt gute Austauschgefaile fir die verschiede-
nen Ebenen, Sektoren und involvierten Akteur*innen. Darliber hinaus gilt es, eine gute Balance zu
finden, auf welcher Ebene welche Aktivitaten umgesetzt und welche Entscheidungen getroffen wer-
den. Sind etwa Qualitatssicherung und Qualifizierung der Berater*innen Themen, die fir alle Sekto-
ren und Regionen gleichgeschaltet zentral organisiert werden sollen? (siehe: Gotz, Klein, Reutter
2021).

Daher ist es sinnvoll, nationale Koordinierungsstellen einzurichten, um die Arbeit der ver-
schiedenen Abteilungen im Bereich der Beratung zu koordinieren (oder eine der bestehen-
den nationalen Koordinierungsstellen im Bereich der Bildungs- und/oder Arbeitsmarktpolitik
mit dieser Aufgabe zu betrauen).

Die nationalen Koordinierungsstellen werden stark von européischen Netzwerken im Bereich
der Beratung unterstiitzt, wie Euroguidnce (https://euroguidance.eu/) und CareersNet
(https://www.cedefop.europa.eu/en/networks/careersnet).

Fur Angebote der habitussensiblen Beratung braucht es auf der einen Seite hervorragend qualifi-
zierte Berater*innen, mit breit ausdifferenzierten methodischen Beratungskompetenzen sowie einem
hohen Mal3 an Selbstreflexionsfahigkeit. Auf der anderen Seite verlangt habitussensible Beratung
grol3e Flexibilitat in der Gestaltung der Angebotsformate sowie der Angebotsettings. In der Adressie-
rung vulnerabler/benachteiligter Zielgruppen spielen hierbei insbesondere aufsuchende Formate
eine zentrale Rolle — mit all ihren Herausforderungen im Bereich der Kosteneffizienz, Dokumentation
und Qualitatssicherung.

In der Fachliteratur finden sich verschiedene Definitionen von aufsuchenden Aktivitaten, von
denen die in der Erwachsenenbildung vorherrschende lautet, dass "... aufsuchende Arbeit
bedeutet, weniger gebildete und gering qualifizierte Erwachsene auf verschiedene Weise zu
erreichen, um sie fur die Vorteile von Bildung und Lernen zu sensibilisieren und ihnen diese
naherzubringen” (Eurydice-Bericht 2015, 98).
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Herausragende Beratungskompetenz gepaart mit einer zielgruppenausgerichteten Flexibilitat der
Angebote bedarf einer stabilen strukturellen und Ressourcenbezogenen (monetéren) Verankerung
in den Systemen Bildung und Arbeitsmarkt, sowie eines hohen Grads der Professionalisierung.

Voraussetzung dafir ist die Etablierung einer Profession ,Bildungs- und Berufsberatung®, gekenn-
zeichnet durch folgende Merkmale (vgl. Schiersmann 2013)

Institutionalisierung als flachendeckendes Vorhandensein eines (Beratungs-)Angebots und einer
konsolidierten Tragerstruktur

eine Verrechtlichung als juristische Absicherung und Kodifizierung des gesellschaftlichen Mandats
Akademisierung der Aus- und Weiterbildung
Verwissenschaftlichung durch abgesichertes und differenziertes wissenschatftliches Wissen

Verberuflichung, u.a. durch die zunehmende Hauptberuflichkeit von Berater*innen.

2.3.3. Jene, die in der ersten Reihe stehen, unterstitzen

Steuernde Akteur*innen sollten unseres Erachtens insbesondere, jene, die an der Front des Bera-
tungsgeschehens stehen, bestmdglich in ihrer Aufgabe unterstiitzen. Zwei Bereiche sind hier zent-
ral.

Erstens: Kompetenz im professionellen Handeln
Zweitens: Eine gute Arbeitsumgebung als Voraussetzung professionellen Agierens

Laufbahn- und Bildungsentscheidungen professionell begleiten

Professionalitat bezeichnet kompetentes berufliches Handeln, d.h. Professionalitat besteht darin,
Handlungen auf Basis gesicherter und innerprofessionell geteilter Wissensbestande und Féhigkeiten
kompetent ausfiihren zu kénnen und bezieht sich damit vor allem auf das individuelle Vermdgen der
Berater*innen (vgl. Schiersmann 2013).

In der Arbeit mit bildungsfernen Milieus ist Habitussensibilitat eine zentrale Kompetenz (siehe 2.1
und 2.2). Berater*innen sollten dabei unterstiitzt werden, diese Kernkompetenz zu erwerben und
stetig weiterzuentwickeln. Wichtige Dimensionen dieser Kompetenz sind:

1) Die Fahigkeit zur Reflexion eigener milieubedingter/kultureller Pragungen und damit verbundener
Werthaltungen und Vorurteile gegeniiber anderen Milieus/Kulturen (Selbstreflexion)

2) Die Fahigkeit Milieu/Kultur bedingte Pragungen/Werthaltungen der Orientierung Suchenden/ Kli-
ent*innen zu erkennen und im Beratungsprozess in allen Phasen, sowie auf allen Ebenen zu be-
riicksichtigen (Empathie)

3) Die Fahigkeit Orientierung Suchende/Klient*innen in ihren genuinen Zielen zu unterstiitzen — un-
abhangig von ,dominanten Ziel-/Wertvorstellungen“ (Empowerment)

4) Die Fahigkeit Milieu/Kultur bedingte Barrieren im Beratungsprozess abzubauen — Format, Set-
ting, Ansatze, Tempo/Frequenz, Interaktion etc. (Hirden abbauen)

5) Die Fahigkeit auf fremde Milieus/Kulturen zuzugehen — diese in ihren Welten (real wie virtuell)
aufzusuchen — aufsuchende Beratung/Geh-Strukturen (Zugange schaffen)

6) Die Fahigkeit benachteiligte Gruppen in den Fokus der eigenen Arbeit zu nehmen — unter Be-
ricksichtigung der Intersektionalitét von Benachteiligungsdimensionen (Inklusion)
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Auf einem stabilen Arbeitsfundament stehen

Habitussensible Beratung herausfordernder Zielgruppen in zielgruppengerechten Formaten und Set-
tings verlangt herausragende Beratungskompetenzen, die Fahigkeit und den Willen zur Selbstrefle-
xion und eine hohe Motivation zur persdnlichen Weiterentwicklung.

Wollen Entscheidungstrager*innen ,die Besten® fir die komplexe und fordernde Aufgabe einer nie-
derschwelligen, habitussensiblen Bildungs- und Berufsberatung (Laufbahnberatung) gewinnen,
empfehlen wir eine Ausrichtung des Arbeitsumfeldes an Konzepten der ,guten Arbeit* (wie u. a. von
den deutschen Gewerkschaften vorgelegt) und der ,Workplace Innovation®.

Fur den dsterreichischen Kontext im Bereich Erwachsenenbildung sowie die Situation in Deutsch-
land ware in diesem Zusammenhang eine Abkehr von der volatilen Projektfinanzierung ein erster
und dringlicher Schritt. Viele Beratungsstellen und -angebote sind nur zeitlich befristet und projekt-
formig angelegt. Es scheint an der Zeit, ,kommunale Angebote von Bildungsberatung als Pflichtauf-
gabe anzuerkennen und als Folge Stellen von Berater*innen zu entfristen und angemessen zu ver-
guten® (dvb 2023).

Daruber hinaus wollen wir hervorheben, dass hohe Qualitat und Entwicklung Ressourcen braucht.
Berater*innen missen Ressourcen (Zeit, finanzielle Mdglichkeiten, kostenlose Zugange zu Weiter-
bildungen etc.) bekommen, sich neben dem Tagesgeschéft der Beratung inhaltlich und methodisch
fortlaufend weiterzuentwickeln. Nur so kann garantiert werden, dass ein passendes Beratungsange-
bot fiir alle angeboten werden kann.
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3. Habitussensible Weiterentwicklung der
Beratungsangebote

3.1. Weiterbildung fur Berater*innen muss quantitativ und qualitativ aus-
gebaut werden

Beratung ist herausfordernder geworden

Je diverser sich Gesellschaften entwickeln, umso komplexer werden die Anforderungen an eine
qualitativ gute Bildungs- und Berufsberatung. Gesellschaftliche Diversitat erfordert auch ein hohes
MalR an Habitussensibilitat, die es den Berater*innen erméglicht, die Perspektiven derjenigen zu
Ubernehmen, deren Denk- und Mdglichkeitsrdaume sich grundlegend von denen der Ratsuchenden
unterscheiden. In Gesellschaften wie etwa der Deutschen, die zwar nicht zerféllt, sich aber zuneh-
mend in Milieus und Milieublasen ausdifferenziert, zeigt es sich, ,dass offenbar die Alltagswirklich-
keit von Menschen — Vorbilder, Interessen, Gewohnheiten — die Milieuzugehdorigkeit sehr viel starker
bestimmen als die soziobkonomischen Lebensbedingungen® (Gieseke, Kapplinger, 2023, 45).

Klassen- und oder Schichtmodelle bilden diese Diversitat nicht mehr hinreichend ab, auch die Kon-
stituierung in Ratsuchende mit geringer formaler Bildung und solche mit Facharbeiter*innen- oder
akademischem Abschluss erfasst nur Ausschnitte der gesellschaftlichen Wirklichkeit. In vielen euro-
paischen Landern ist die einheimische Bevolkerung bunter geworden, der Anteil von Schiiler*innen
mit Migrationshintergrund in vielen Schulen gestiegen und bei Menschen mit Migrationsgeschichte
und Gefliichteten gibt es deutlich mehr Unterschiede als Gemeinsamkeiten (hohe Diversitat der Her-
kunftsmilieus und -kulturen). Sich in diese differenzierten Milieus hineinversetzen zu kénnen und de-
ren Perspektiven einnehmen zu kénnen, stellt fir Berater*innen eine hohe Herausforderung dar, zu
deren Bewadltigung sie auf permanente Weiterbildungsangebote angewiesen sind.

Es braucht Raume fur Reflexion und kollegiale Beratung

Derartige Weiterbildungsangebote fur Berater*innen sollen auch Raume bieten fir die Reflexion der
eigenen Arbeit und den kollegialen Austausch. Heinemann verweist in diesem Zusammenhang auf
ein Fortbildungskonzept von Spirak (1999) in dem sie beschreibt, dass es auch sehr wertvoll sei, die
eigenen Privilegien als Verlust zu erkennen. Denn, wenn ich iber bestimmte Privilegien verflige,
fehlen bestimmte Erfahrungen und damit auch ein bestimmtes Wissen, welche wiederum Denk- und
Mdéglichkeitsrdume eréffnen wirden (Heinemann 2022, 462).

3.2. Gehstrukturen/Aufsuchende Beratungsstrukturen in der Beratungs-
und Bildungsszene etablieren

Komm-Strukturen um Geh-Strukturen erweitern

Die Beratungsangebote sind oft noch fast vollstandig auf eine Komm-Struktur ausgerichtet, also auf
die Erwartung, dass der/die Ratsuchende entsprechende Beratungsangebote und -anbieter auf-
sucht. Damit werden relevante Gruppen unabsichtlich vom Beratungsangebot ausgegrenzt. Das be-
trifft zum einen Menschen mit Migrationsgeschichte und Gefliichtete, wo ,ein deutliches Missverhalt-
nis zwischen Bedarf und Moglichkeiten der Inanspruchnahme besteht. Das hat nicht nur mit Wis-
sensdefiziten der Migrantinnen und Migranten [sic!] zu tun, sondern auch damit, dass die Formen
der monokulturellen Ausrichtung der Institutionen wenig Vertrauen einfléBen“ (Reichel 2022, 178).
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Zielgruppen gezielt erreichen

Der Migrationsforscher Uslucan fiihrt im Gesprach mit Reichel aus, welche Fragen in Bezug auf Ha-
bitus zum Ausschluss fuhren:

~Schon seit je galten Menschen aus provinziellen Verhéltnissen, die in einer beschrénkten,
bescheidenen, einsamen und einfachen Umgebung gro3 geworden sind, folglich einem an-
deren Arbeitsrhythmus, ein anderes Verhaltnis zur Zeit und eine andere Wahrnehmung
menschlicher und gesellschaftlicher RAume hatten, dessen soziokultureller Habitus sie also
wenig adaptiv fir neue Lebensumstande machte, als pradisponiert fir Heimweh und kultu-
relle Anpassungsschwierigkeiten.” (ebd. 177f)

Aber die fehlenden Geh-Strukturen stellen nicht nur ein Problem fir Migrant*innen aus provinziellen
Verhéltnissen dar. Der VHS-Direktor Hifner weif3t in Gieseke/Kéapplinger (2023, 45f) auf die Ziel-
gruppen hin, die von Beratungsangeboten in der traditionellen Komm-Struktur zu wenig erreicht wer-
den.

»1. Diejenigen, die in ihrem Leben den persénlichen Mehrwert von Bildung (noch) nicht fiir
sich erkannt haben. Oder anders formuliert: Menschen, die sich von institutionalisierter Bil-
dung keinen rechten Nutzen versprechen. 2. Hinzu kommen Frauen und Manner, die mit
dem Lernen schlechte Erfahrungen gemacht haben, gescheitert sind... Diese Menschen fih-
len sich haufig stigmatisiert und haben Angst davor, sich noch einmal auf Lernprozesse ein-
zulassen... 3. und schlieBlich die Zweiflerinnen und Zweifler sowie die Skeptikerinnen und
Skeptiker unterschiedlicher Milieus, die 6ffentliche Bildung ebenso misstrauen wie der von
ihnen als ,Liigenpresse’ diffamierten Medien.*

Die hier vorgetragenen Vorbehalte gegentber ,Bildung‘ gelten bei diesen Zielgruppen auch fir ,Be-
ratung‘. Angesichts der GréRenordnung dieser durch Komm-Strukturen ausgeschlossenen Zielgrup-
pen wird die Dringlichkeit der Etablierung von Geh-Strukturen tberdeutlich.

3.3. Fur Erwerbstétige aus unterprivilegierten Milieus sind verschiedene
Ansatze der aufsuchenden Beratung relevant

Gewerkschaften als Turdffner fir Bildungsberatung nutzen

Gewerkschaften und Berufsberatung verfolgen beide das Ziel, angemessen auf die massiven Veran-

derungen in der Arbeitswelt zu reagieren.
,Die Gewerkschaften sahen sich in den letzten Jahrzehnten mit einer sich rasch verandern-
den Landschaft konfrontiert, die sich auf die Umstrukturierung der Arbeitsmarkte, der Ar-
beitsbeziehungen und der Arbeitsorganisation ausgewirkt... hat... Ausbildung, Qualifikations-
entwicklung und die Erlangung und Zertifizierung von Qualifikationen sind fir die Gewerk-
schaften zu wichtigen Themen geworden, da sie versuchen, sicherzustellen, dass ihre Mit-
glieder fur erworbene Qualifikationen fair bezahlt werden und dass ihre Mitglieder auf haufi-
gere Beschaftigungswechsel auf turbulenteren Arbeitsmérkten vorbereitet sind“ (Cooney und
Stuart, 2012).

Eine enge Zusammenarbeit zwischen Gewerkschaften und Bildungsberatung bietet sich geradezu

an, weil die Berater*innen in der Lage sind, quasi neutral den Mehrwert von Qualifizierung und Wei-

terbildung fiir alle Beteiligten zu definieren und die Vorteile von Investitionen in die berufliche Weiter-

bildung abzubilden.
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Uber Gewerkschaften Arbeitnehmer*innen in Unternehmen erreichen

Insbesondere die Gewerkschaftsvertreter*innen (u.a. auf Unternehmensebene) kénnen die Bera-
ter*innen mit Informationen Uber Arbeithehmer*innengruppen versorgen, die weniger Uber Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten informiert sind und sich seltener an Weiterbildungsmalinahmen beteiligen. Die
Gewerkschaftsvertreter*innen wird sich in erster Linie auf Gruppen konzentrieren, die von den Ar-
beitgeber*innen tUbersehen werden, wenn es um Weiterbildungsmdglichkeiten geht, die aber nicht
ausschlieRRlich Wissen fur die Arbeit benétigen; sie brauchen das neue Wissen auch, um ihr persén-
liches Leben zu verbessern und um mit den digitalen Innovationen in ihrem Alltag Schritt zu halten
usw. Berater*innen konnen in Zusammenarbeit mit der Gewerkschatft eine spezielle Aktivitat in der
Arbeitsorganisation organisieren oder die Medien der Gewerkschaft zur Information der Arbeitneh-
mer*innen nutzen.

Berater*innen kénnen die Information und Beratung in Absprache mit der Personalabteilung
des Unternehmens durchfiihren

Ein Beispiel fur eine gute Praxis der ,Beratung am Arbeitsplatz“ war das ESF-Projekt “Guidance for
Employees® in Slowenien (siehe u.a. Country Report Slovenia), oder das bundesweite Angebot
~Weiterbildungsmentorinnen und Weiterbildungsmentoren® in Deutschland (siehe u.a. Country Re-

port Germany).

Durchfiihrung von InformationsmalRnahmen in Zusammenarbeit mit anderen

Der/die Berater*in kann Informations- und Beratungsaktivitaten fiir Erwerbstéatige aus benachteiligten
Milieus in Zusammenarbeit mit anderen Organisationen durchfiihren, die Aktivitaten fir diese Grup-
pen von Erwachsenen durchfiihren z. B. NGOs, die mit prekar Beschéftigten, Migrant*innen oder an-
deren marginalisierten Gruppen arbeiten.

3.4. Einbindung von Kulturmediator*innen in Outreach-Aktivitaten

In allen vier Landern, die am Erasmus+ Projekt ,ReachOut” (2022—2024) beteiligt sind, gibt es eine
wachsende Zahl von Arbeithehmer*innen mit Migrationsgeschichte, die beim Zugang zu Weiterbil-
dung, Beschaftigung oder beruflicher Entwicklung auf zahlreiche Hindernisse stof3t. Im Rahmen des
Projekts wurde festgestellt, dass Berater*innen zusétzliche Fahigkeiten und Fortbildungen benéti-
gen, um mit dieser Zielgruppe zu arbeiten. Berater*innen kénnen u.a. auch von ,Kulturmediator*in-
nen“ unterstiitzt werden, die es in einigen Landern bereits gibt (z.B. in Slowenien und in Osterreich).
Kulturmediator*innen unterstiitzen Migrant*innen dabei, sich leichter in Gesellschaft, Arbeit und Bil-
dung zu integrieren. Kulturmediator*innen sind fiir diese Arbeit ausgebildet und haben selbst eine
Migrationsgeschichte oder -erfahrung. Sie haben den Vorteil, dass sie mit interkulturellen Kompeten-
zen und mit Sprachverstéandnisproblemen vertraut sind und Uber gute Kommunikationsfahigkeiten
verfligen usw.

3.5. Bildungs-, Berufs- und Lebensberatung als Einheit begreifen

Entscheidungen fur bestimmte Bildungskarrieren oder fiir berufliche Neuorientierungen als Folge ei-
ner entsprechenden Beratung haben fast immer Folgewirkungen fir das private, familiale oder sozi-
ale Umfeld. Sie sollten daher auch Teil der Bildungs- und Berufsberatung sein. ,So wie eine Tren-
nung von Leben und Arbeiten nicht mdglich ist, ... mussen/sollen Themen der individuellen Lebens-
und Gesellschaftsgestaltung in die Beratung zu Bildungs- und Berufswegen einbezogen werden
kénnen...“ (Lohmann 2023, 1).
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3.6. Beratungsangebote so gestalten, dass sie auch ,bildungsferne Mili-
eus” erreicht

Fur Ratsuchende, die mit den 6rtlichen Beratungsstellen nicht vertraut sind, ist es haufig ein aufwan-
diges Unterfangen, fir sich geeignete Beratungsstellen zu finden. ,Das Angebot ist oftmals fur Bir-
gerinnen und Burger wenig sichtbar und transparent. Die Bekanntheit der Beratungsstellen und der
Beratungsangebote ist... ausbaufahig (dvb 2023, 3).

3.7. Herausforderungen habitussensibler Beratung in den Bereichen
Qualitat, Forderung, Dokumentation und Administration

Die Bildungs- und Berufsberatung von Personen aus unterprivilegierten Milieus ist mit einer Reihe
von Herausforderungen verbunden. Bildungs- und Berufsberatungsstellen stehen oft vor begrenzten
finanziellen Ressourcen, insbesondere fehlt es oft an Mitteln fur bereits benachteiligte soziale Grup-
pen. Dies kann die Bereitstellung hochwertiger Dienstleistungen erschweren. Berater*innen missen
kulturell sensibel sein und die individuellen Hintergriinde und Gewohnheiten der Ratsuchenden ver-
stehen. Dies erfordert spezifische Kompetenzen, die laufend ausgebildet und perfektioniert werden
kénnen. Des Weiteren erfordert die Schulung von Berater*innen in Bezug auf Habitussensibilitat zu-
satzliche Mittel. Die Administration und Umsetzung von Bildungs- und Berufsberatungsdiensten
kann durch komplexe buirokratische Anforderungen und Verwaltungsprozesse erschwert werden, die
Zeit und Ressourcen in Anspruch nehmen. Eine effektive Dokumentation ist entscheidend, um die
Bedurfnisse und den Fortschritt der Ratsuchenden zu verfolgen. In vielen Fallen fehlen jedoch die
Ressourcen und die Kapazitat fir eine umfassende Datenerfassung und -analyse.

3.8. Bildungsmonitoring etablieren

Insgesamt erscheint die Etablierung eines Beratungsmonitorings wichtig, sowohl um die Transpa-
renz in der Beratungslandschaft zu erhéhen als auch um Wissen zu generieren, das fir die weitere
Steuerung von Beratungsangeboten relevant ist, da neue Konstellationen, Strukturen und Beteili-
gungsstrukturen immer auch mit neuen Ein- und Ausschlussprozessen einhergehen, die so besser
koordiniert werden kénnten. Fir ein gutes Praxisbeispiel von Beratungsmonitoring sei auf das Pilot-
projekt ,Bildungsberatungsradar® des Netzwerks Bildungsberatung in Oberdsterreich verwiesen
(Dworschak et al. 2016). Ein Good-Practice-Beispiel fir ein etabliertes System zur Steuerung von
Beratungsaktivitaten in der Erwachsenenbildung ist die slowenische Erwachsenenbildungsberatung
als offentliche Aufgabe; ein Netzwerk von 35 6ffentlichen Erwachsenenbildungsorganisationen, die
gleichmé&Rig auf alle 14 slowenischen Regionen verteilt sind. Das 6ffentliche Angebot besteht aus
rund 170 Berater*innen, die in Vollzeit und Teilzeit beschéftigt sind (insgesamt 100 Vollzeitbera-
ter*innen). Um ihre Arbeit zu kontrollieren, hat das Slowenische Institut fir Erwachsenenbildung
(SIAE), die zentrale nationale Forschungs- und Entwicklungsorganisation im Bereich der Erwachse-
nenbildung, eine Computeranwendung entwickelt, in der jeder Berater*in Folgendes festhalt:

¢ Informationen Uber Ratsuchende und die Beratungsleistung; demografische Daten der Ratsu-
chenden, den Beratungsprozess, dessen Inhalt und Ergebnisse; Aufzeichnungen Uber Einzel-
und Gruppenleistungen; und

¢ Informationen Uber die Struktur der Aufgaben der Berater*innen in der Erwachsenenbildung
(sechs Aufgabenbereiche sind definiert: direkte Beratung, Information, Planung, Uberwachung
und Bewertung der Beratung, Entwicklungsaufgaben, Zusammenarbeit und Verbindung inner-
halb und auRerhalb der Organisation, berufliche Entwicklung) (Dovzak et al. 2020, 28).
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Die Daten aus dieser Computeranwendung sind auch eine der Grundlagen fir die Bewertung und
Entwicklung der Qualitéat geman dem speziell fir die Beratung in der Erwachsenenbildung in Slowe-
nien definierten Ansatz, der Folgendes umfasst (Pavli¢ et.al. 2020):

e Selbstevaluierung (auf der Ebene der einzelnen Organisation),

¢ regelmaRiges jahrliches Monitoring (SIAE fur das Netzwerk aller 35 6ffentlichen Bildungseinrich-
tungen, einzelne Organisationen); und

¢ regelméaRige externe Evaluierungen (SIAE und andere Akteure des Systems).

Auf der Grundlage der Analyse der Daten und der erstellten Berichte werden Empfehlungen zur Ver-
besserung der Qualitat (Effizienz) der Beratungsdienstleistung auf der Grundlage von definierten
und niedergeschriebenen professionellen Standards ausgesprochen. Um die Qualitat der Erwachse-
nenbildungsberatung als 6ffentliche Dienstleistung zu bewerten und weiterzuentwickeln, werden
Qualitatsstandards und Bewertungskriterien in zwolf Bereichen definiert: 1. Personal, 2. Raumlich-
keiten, Ausristung und andere Ressourcen, 3. Beratungsprozess, 4. Beratung zur Einschreibung in
die Bildung und zur Fortsetzung der Bildung, 5. Beratung zur Ermittlung und Dokumentation von
Wissen und Fahigkeiten, 6. Beratung zum selbstgesteuerten Lernen, 7. Ergebnisse, 8. Auswirkun-
gen, 9. Partnerschaft, 11. Bedarfsermittiung und Forderung, 12. Bewertung und Entwicklung der
Qualitat (Pavli€ et al. 2020; Jug Dosler und Pavli¢ 2022).

3.9. Habitussensible Beratung braucht ein Controlling auf der Basis qua-
litativer Methoden

Der Habitus ist das Ergebnis einer Vielzahl von Einfliissen, darunter die soziale Herkunft, kulturelle
Pragungen, Bildung, Lebenserfahrungen und die Umgebung, in der eine Person aufwéachst. Die Ha-
bitussensibilitat in sozialwissenschaftlicher Forschung angemessen zu beurteilen sowie in Bildungs-
und Berufsberatung angemessen zu berticksichtigen, ist ein komplexes und vielschichtiges Vorha-
ben. Die Umsetzung von Habitussensibilitat erfordert beispielsweise eine kontinuierliche Anpassung
der Beratungspraktiken. Insgesamt bieten vor allem qualitative Methoden die Flexibilitat und Tiefe,
die notwendig sind, um die Realisierung von Habitussensibilitdt bewerten zu kénnen.

Habitussensibilitat bezieht sich auf die Fahigkeit, individuelle Gewohnheiten, Lebensstile und soziale
Hintergriinde angemessen zu beriicksichtigen. Dies ist eine komplexe und vielschichtige Angelegen-
heit, die sich nicht leicht durch quantitative Messungen erfassen lasst. Qualitative Methoden hinge-
gen erlauben es, die Tiefe dieser Aspekte angemessen zu erkunden.

Des Weiteren kénnen qualitative Methoden kombiniert werden, um den Fokus auf persdnliche Hin-
tergriinde und Erfahrungen angemessen verstehen zu kénnen. Notwendig sind vor allem detaillierte
Analysen, um die Komplexitat und Vielschichtigkeit des Konzeptes sowie die Umsetzung ausrei-
chend zu begreifen.

Habitussensibilitéat ist darliber hinaus stark kontextabhangig und kann je nach Umgebung und Situa-
tion variieren. Die Lebensumsténde, kulturellen Hintergriinde und sozialen Strukturen der Ratsu-
chenden spielen eine entscheidende Rolle. Oftmals lassen sich diese Aspekte nur schwer erfassen.
Durch die Verwendung von qualitativen Methoden wie beispielsweise Fallstudienauswertungen oder
Interviews kénnen Beratungssituationen und -prozesse in ihrem jeweiligen Kontext betrachtet wer-
den. Qualitative Fallstudien erlauben es unter anderem, einzelne Félle intensiv zu untersuchen. Sie
bieten die Mdglichkeit, die komplexen Wechselwirkungen zwischen individuellen Hintergrtinden, Bil-
dungswegen und beruflichen Entscheidungen zu beleuchten. Die Erhebung von Erfahrungen und
Bedurfnissen ist unerlasslich, um die Wirkung von habitussensiblen Ansétzen bewerten zu kénnen.
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Die Wirksamkeit der innovativen, projektbezogenen Praktiken muss kontinuierlich reflektiert werden,
um die Beratungspraxis weiterentwickeln zu kdnnen.

Fazit

Obwohl in der Bildungs- und Beratungspraxis, der Beratungstheorie und der -politik Einigkeit darin
besteht, dass der beschleunigte Wandel der gesellschaftlichen und der arbeitsmarktlichen Verhalt-
nisse zukiinftig zu einem erhdhten Beratungsbedarf fihren wird, werden politisch kaum Vorsorgen
getroffen, diesem erhéhten Bedarf gerecht zu werden. ,,Gegenwaértig scheint es jedoch eine Ten-
denz zu geben, Beratungskapazitdten sogar abzubauen. Das erscheint auch aus volkswirtschaftli-
cher Perspektive kontraproduktiv® (dbv 2023, 2).

Dies erfordert ein starkeres Handeln auf politischer Ebene, um die Rolle der Beratung und des le-
benslangen Lernens in der Gesellschaft zu starken, und in diesem Dokument haben wir einen Vor-
schlag fur MalRnahmen zur starkeren Einbeziehung von Erwerbstatigen aus benachteiligten Milieus
vorgelegt.

,Kaum blickten wir in die Vergangenheit, sahen wir nichts als Fortschritt. Kaum blicken wir in die Zu-
kunft, nichts als Niedergang.“ (Roger Willemsen)
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