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Kapitel 1: Einfihrung und Hintergrund 7

1 Einfihrung und Hintergrund

Fragen der Karriere und Laufbahnentwicklung wird in den letzten Jahren vermehrt
Aufmerksamkeit geschenkt. Urséchlich ist unter anderem ein zunehmender Wettbewerb um
die besten Kopfe. Da viele Mitarbeitende ein hohes Interesse an personlicher Entwicklung
haben, kdnnen Arbeitgeber/-innen mit dem Angebot geeigneter Entwicklungsmaoglichkeiten
nicht nur fir einen optimalen Einsatz der Mitarbeitenden sorgen, sondern sich durch einen
Attraktivitatsgewinn Vorteile auf dem Arbeitsmarkt verschaffen. Weiterhin gibt es zahlreiche
Aussagen dahin gehend, dass Arbeitsbeziehungen ,briichiger* werden und infolgedessen
jeder und jede Einzelne im Hinblick auf seine bzw. ihre ,Employability* und Karriere ,zum
Unternehmer bzw. zur Unternehmerin in eigener Sache“ werden muss. Die personliche
Entwicklung erféhrt so eine hodhere individuelle Bedeutung fir die Einzelperson, die sich

gefordert sieht, notwendige Kompetenzen des ,Karrieremachens” zu erwerben.

Im Kern stellt sich infolgedessen die Frage, ob ,traditionelle, meist organisationsinterne
Karrieren, mit ihrem Stufenmodell des hierarchischen Aufstiegs ausgedient haben. Als
bedeutsames Folgemodell gelten ,moderne* Karrieren und Karriereverlaufe, die durch
Flexibilitat, Unternehmenswechsel und Mobilitat gekennzeichnet sind. Dies ist Anlass die
Frage zu stellen, wie der/die Einzelne tatsachlich handelt und angesichts seiner bzw. ihrer

personlichen Voraussetzungen und des perstnlichen Kontextes Karriere macht.

Im Rahmen des interdisziplinar bearbeiteten Forschungsprojekts ,Karrierekonzeptionen von
Mannern und Frauen aus Wirtschaft, Technik, Sozialer Arbeit und Gesundheit* gingen wir
dieser Frage mit Blick auf verschiedene Berufsalter mittels narrativen Interviews nach.
Bezogen auf 83 Einzelfalle wurde das jeweilige ,Doing Karriere* mithilfe der Grounded
Theory herausgearbeitet, ein biografisches Verlaufsmuster erstellt und das bestehende
explizite Verstandnis von Karriere erortert. Die Falle wurden auf Gemeinsamkeiten hin
untersucht. Aus den Ergebnissen lassen sich funf ,ldealtypen* formulieren, wie Karriere
gemacht wird. Sie bilden eine Grundlage, um die hier vorliegenden Empfehlungen fir eine
gezielte Personalentwicklung auszusprechen, die Mitarbeitende in ihrem individuellen
Werdegang unterstiitzen, auch wenn sich dieser seltener in nur einem Unternehmen

abspielt.

Kapitel 1 des vorliegenden Handbuchs beschreibt den wissenschaftlichen Hintergrund zum
Forschungsprojekt. Nach einem kurzen Einblick in die Ausgangslage zu ,Karriere und
Laufbahnplanung” wird darauf eingegangen, wie sich in der Forschungsliteratur das Thema
aus Sicht der Unternehmen darstellt und welche Anforderungen an die individuelle
Karrieregestaltung formuliert werden. Anschliessend werden verschiedene Vorstellungen

von Karriere skizziert.

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.



Kapitel 1: Einfihrung und Hintergrund 8

In Kapitel 2 wird die Entstehung der Typologie dargelegt und die Typologie beschrieben.
Nach der Vorstellung des Forschungsansatzes zur Analyse der Karrieremuster folgt die
Darstellung der Ergebnisse in Form von funf Typen des Karrieremachens (,Doing Karriere®).
Anschliessend werden Besonderheiten der verschiedenen Branchen sowie Unterschiede

zwischen Geschlechtern und Berufsaltern erklart.

Kapitel 3 widmet sich der praktischen Anwendung der Typologie im Rahmen von
Personalentwicklung und Karriereberatung. Wenn Personalentwicklung den Individuen
besser gerecht werden soll, so empfiehlt es sich, sie um weitere Anteile der Karriereberatung
zu erganzen. In diesem Zusammenhang werden die Vorgehensweise und die Merkmale zur

Identifikation eines Karrieretyps beschrieben.

Kapitel 4 dient der Ableitung von typenspezifischen Beratungsanliegen und bietet einen
Uberblick uber erganzende Instrumente der Karriereberatung. Es bieten sich Hinweise
darauf, dass systematische Unterschiede im Hinblick auf den Beratungsbedarf bestehen.

Eine passgenaue Karriereberatung verlangt jedoch eine personenspezifische Einschatzung.

1.1 Karriereplanung — Einblick in den aktuellen Forschungsstand

Der Begriff ,Karriere* (lat. Wagen, frz. Laufbahn, Rennbahn) wird in verschiedenen
Wissenschaftsdisziplinen unterschiedlich verwendet. Jenseits des Alltagsverstandnisses
handelt sich um einen analytischen Begriff, der verschiedene theoretische Konzepte
beinhaltet, die in den Disziplinen unterschiedliche Forschungsperspektiven eréffnen
(Danusien 2006, Muller 2008). Wahrend im allgemeinen Sprachgebrauch der Begriff
.Karriere" fast immer als eine rasche Abfolge von Aufwartsbewegungen in Organisationen
verstanden wird, bedeutet der Begriff in der wissenschaftlichen Diskussion die Folge von
objektiv wahrnehmbaren Positionen im Zeitablauf und umfasst damit auch Abwarts- und
Seitwartsbewegungen (Becker 1999, S. 384).

Allerdings wird im deutschen Sprachraum der Karrierebegriff relativ eng mit ,beruflichem
Erfolg“ verbunden und bezeichnet den ,sozialen Aufstieg einer Person durch die Ubernahme
hoher bewerteter Funktionen in der hierarchisch gegliederten Organisation“ oder aber den
durch ,soziale Mobilitdt erméglichten Wechsel von niedrigeren zu héheren Stellen innerhalb
eines gesamtgesellschaftlichen Rahmens* (Hermann 2004, S. 114). Im angloamerikanischen
Raum ist hingegen das Verstandnis von ,career’ weiter gefasst und wird meist mit

.Laufbahn- und Berufsentwicklung“ gleich gesetzt. Es umfasst die Abfolge verschiedener

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.



Kapitel 1: Einfihrung und Hintergrund 9

Berufspositionen und -rollen, welche eine Person wahrend ihres Lebens besetzt (Mayrhofer
et al. 2002, S. 394).

Im Sinne einer umfassenderen Betrachtung von Karriere haben sich heute drei verschiedene
Karrierebegriffe herauskristallisiert: die .aufstiegsorientierten Karriere®, welche dem
traditionellen Karrierebegriff entspricht, eine Vorstellung von Karriere als ,Erwerbsarbeit im
Zeitablauf* und das Verstandnis von ,Karriere als universelle Lebensform* (Hermann 2004,
S. 115).

Die Karriereforschung unterscheidet zudem zwischen objektiven und subjektiven Karrieren.
Eine ,objektive Karriere* beschreibt die Positionsabfolge im Arbeitsleben und damit den
sichtbaren Teil der Karriere im Sinne einer vertikalen oder horizontalen MobilitAtsbewegung.
Die Bewertung des Karriereerfolgs erfolgt unter objektiv nachvollziehbaren Kriterien wie etwa
beruflicher Aufstieg, Hierarchieebene und Einkommen. Unter ,subjektiver Karriere* wird die
psychische Verarbeitung der eigenen Karriere verstanden, d.h. die individuelle Bewertung
des eigenen Karriereerfolgs. Kriterien zur Beurteilung sind hier beispielsweise die eigenen
Karrierezufriedenheit oder die wahrgenommen Karriereoptionen (Mayrhofer 2002, S. 394/5).
Eine Karriere kann subjektiv als erfolgreich wahrgenommen, unter objektiven Erfolgskriterien

jedoch als wenig erfolgreich eingestuft werden.

Karriereplanung kann einerseits aus Sicht des Individuums und anderseits aus Sicht der
Unternehmung betrachtet werden. Fiir beide Parteien gemeinsam ist, dass es sich bei der
Karriereplanung um die gedankliche Vorwegnahme einer Stellenfolge handelt (Staehle 1999,
S. 875). Vor diesem Hintergrund wird eine Laufbahn als ein Entwicklungsprozess
verstanden, der an der individuellen Abfolge von Teilschritten ablesbar ist, also den
einzelnen Stellen im Lebenslauf (Eckardstein 1971, S. 15ff). Damit wird bereits auf dieser
begriffichen Ebene deutlich, dass Karriere- oder Laufbahnplanung als ein rationales
Geschehen betrachtet wird, zu dem sowohl die Organisationen als auch das Individuum
einen Beitrag zu leisten haben. Die Frage nach den Bedingungen des Karriereerfolgs wird
daher in der Regel aus der Perspektive der Unternehmungen und Einrichtungen oder aus
der Perspektive von Individuen bzw. spezifischen Gruppen untersucht. Daher werden
nachfolgend aktuelle Befunde aus diesen beiden Perspektiven vorgestellt.

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.
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1.1.1 Karrieregestaltung aus der Perspektive der Unternehmen

Laufbahnen und Karriereplanung beinhalten aus der Perspektive von Unternehmen® zwei
zentrale Aufgaben: Zum einen geht es um die mittel- und langfristige Optimierung des
Personaleinsatzes, indem Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mdglichst passend den
vorhandenen Stellenprofilen zugeordnet werden. Zum anderen wird die Karriereplanung als
Instrument der Personalbindung und Personalentwicklung — gerade in Zeiten des

Fachkraftemangels — zunehmend wichtiger.

Aus  Unternehmensperspektive  setzt  Karriereplanung  einen  Vergleich  des
Qualifikationsprofils der Zielstelle mit dem Potenzial des/der Mitarbeitenden voraus, um
Entwicklungsmaflnahmen zu strukturieren und ein Forderprogramm zu initiieren. Je friher
Schulabganger/innen, Absolventen/Absolventinnen und motivierte Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen durch gezielte Employer-Branding-Aktivitaten fir ein Unternehmen
begeistert und gebunden werden kénnen, umso gréRer sind die Chancen fir eine langfristige
produktive Zusammenarbeit (Schuhmacher/Geschwill, 2009; Stotz/Wedel, 2009).

Welche betrieblichen Anreize fir die Personalbindung notwendig sind, ist Gegenstand
verschiedener Erhebungen. Wahrend aus Sicht der Human Resource-Manager und
-Managerinnen der Hauptgrund fiir eine hohe Fluktuation der Mitarbeitenden in fehlenden
finanziellen Anreizen und Karrieremoglichkeiten liegt, bewerten Arbeithehmende die
finanziellen Aspekte als weniger wichtig. Wichtige Grinde fir den Verbleib sind nach ihren
Aussagen, das soziale Umfeld, der Arbeitsinhalt und die Karriereentwicklungsmdoglichkeiten.
Damit entsteht die grosste Loyalitdét zum Arbeitgeber bzw. zur Arbeitgeberin durch ein
adaquates soziales Umfeld und die Einhaltung von Karriereversprechen. Insgesamt gesehen
scheint die Karriereentwicklung die Dimension mit der starksten Wirkung auf die Loyalitat,
den Verbleib und auch auf die Absicht, die Unternehmung zu verlassen, zu haben (De
Vos/Meganck 2008).

Dies deutet darauf hin, dass aus Sicht der Unternehmen die Abstimmung zwischen den
individuellen Karriereerwartungen und den angebotenen Karrierewegen eine zentrale
Aufgabe darstellt. Dieser Befund ist jedoch im Kontext globalisierter und flexibilisierter
okonomischer Verhaltnisse zu relativieren bzw. zu spezifizieren. Unter wachsendem
Kostendruck und einer immer starkeren Produkt- und Dienstleistungsdifferenzierung sind in
den vergangenen Jahren die Flexibilitatsanforderungen an Unternehmen gestiegen. In der
Konsequenz missen auch Belegschaften nach Bedarf und Kompetenzen flexibel angepasst

werden konnen. Arbeitsverhaltnisse sind dadurch in ihrem Fortbestand von einer

! was Karrieregestaltung aus Sicht von Organisationen bedeutet, wird am Beispiel von privatwirtschaftlich
organisierten Unternehmen dargestellt. Die Erkenntnisse lassen sich auch auf NPOs und NGOs (bertragen.
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Kapitel 1: Einfihrung und Hintergrund 11

zunehmenden Unsicherheit gepragt. Die kirzer werdenden Zyklen von Krise und
Aufschwung treffen kleinere und mittlere Unternehmen noch starker als grosse
Organisationen. Der Wechsel von Kurzarbeit zur Mehrarbeit, aber auch der Wechsel vom
Personaliberhang zu qualitativen und quantitativen Personaldefiziten, sind bei KMUs
besonders herausfordernd. Erschwerend kommen die demographische Entwicklung und der

sich weiter ausdehnende Fachkraftemangel hinzu (Grossholz et al. 2012).

Vor diesem Hintergrund entwickelt sich seit einigen Jahren der Trend zur ,atmenden
Organisation“, wonach Mitarbeitende immer stéarker entsprechend der anhaltenden
Auftragslage rekrutiert und gehalten werden. Dieser Trend ist in der IT-Branche schon langer
etabliert. Freelancer/innen und Zeitarbeitnehmer/innen werden haufig in Projekten
eingesetzt, um einerseits die gewilnschte Flexibilitat zu erhalten und anderseits mit
Spezialisten und Spezialistinnen Know-how von aussen zu internalisieren (vgl.
Computerwoche, Nr. 16). Das bedeutet, dass Unternehmungen zunehmend mehr
personalstrategische Entscheidungen treffen und die Belegschaft in sogenannte ,Rand-, und
.Kernbelegschaft einteilen. Diese Zuteilung ist einerseits von den fir den
Unternehmungszweck notwendigen Schliisselkompetenzen abhangig und andererseits von
der schnellen Verfiigbarkeit notwendiger Arbeitsqualifikation auf dem Arbeitsmarkt. Im
Kontext der Karrieregestaltung bedeutet dieser Trend, dass die Bindungsbemuihungen der
Unternehmen zunehmend nur noch auf das Schlisselpersonal in ihrer eigenen
Unternehmung zielen. Gemass Jochmann (2012) beschréankt sich die aktuelle Personalarbeit
schwerpunktmassig auf zehn bis 20 Prozent der Kernbelegschaft. Dabei handelt es sich

hauptsachlich um Mitarbeitende im Management und spezialisierte Fachkrafte.

Vor diesem Hintergrund steht die Diskussion, inwiefern traditionelle, organisationale
Laufbahnen ihre Bedeutung als ,Normalfall“ einblssen und die bisher stark von der
Unternehmensseite gepragten und im o6ffentlichen Sektor sogar in formalen Laufbahnen
mundenden Werdegadnge durch sogenannte, vom Individuum selbst gesteuerte
.boundaryless* oder ,protean“ Karrieremuster abgelost werden (Arnold/Cohen 2007).
Traditionelle Karrieren folgen definierten Laufbahnen von Unternehmen, indem Mitarbeitende
definierte Karriereschritte durchlaufen. Der Arbeitgeber bzw. die Arbeitgeberin Ubernimmt
dabei weitgehend die Verantwortung fur die Entwicklung der Mitarbeitenden. Moderne
Karrieren legen die Verantwortung fur die Laufbahn in die Hand des/der Einzelnen. Dabei
sind ,boundaryless careers” dadurch gekennzeichnet, dass Karrieren nicht der klassischen
Aufwartsbewegung in  einem  Unternehmen folgen, sondern raumliche und
aufgabenbezogene Wechsel unternehmensibergreifend stattfinden und auf die individuelle
Situation abgestimmt werden (Arnold/Cohen 2007). Ein ,protean“ (proteisches)

Karrieremuster zeichnet sich weniger durch physische Flexibilitatsaspekte, sondern durch

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.
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die eigenstandige individuelle Gestaltung des beruflichen Werdegangs aus (Briscoe/Hall
2006). Im Unterschied zur ,boundaryless career, die vor allem auf Mobilitat,
Marktbetrachtungen und Nutzenerwagungen basiert, beinhaltet eine ,protean* Karriere eher
eine Vorstellung von ,Berufung®. Dieser Unterschied zwischen einer “boundaryless” und
einer “protean career” lasst sich pointiert formulieren als ,career becomes the branding of
oneself for the purpose of economic exchange rather than the fulfillment of self through the
expression and experience of living authentically and sharing in the (re)creation of
organizations and society through career and vocational anactment* (Lips-
Wiersma/McMorland 2006, S.148). Eine Gegenuberstellung der klassischen Karriere

(,bounded career”) und moderner Karriereformen bietet die nachfolgende Abbildung.

Table 1: Comparison of Traditional and New Career

Traditional career New career
Boundaries One or 2 firms Multiple firms
Identity Employer-dependent Employer-independent
Employment-relationship Job security for loyalty Employability for performance

and flexibility

Skaills Firm specific Transferable

Success measured by: Pay. promotion, status Psychological meaningful
work

Responsibility for career Organization Individual

management

Key attitudes Organizational commitment Work satisfaction

Professional commitment

Source: adapted from DeFillippi & Arthur (1996). Hall (2004), Sullivan (1999)

Abbildung 1: Klassische versus moderne Karriere (Forrier et al. 2005)

Ob Uberhaupt und in welcher Form weltweit eine Zunahme von “boundaryless careers” zu
verzeichnen ist und sie daher zum pragenden Muster von Karrieren werden, bleibt
umestritten. Auch ist umstritten, inwiefern ,traditionelle Karrieren“ tatsachlich den bisherigen
Normalfall darstellten (Gunz 2000, Olbert-Bock 2012). Diese Frage lasst sich so auch kaum
beantworten, da zwischen den Branchen grosse Unterschiede bestehen. So existieren nach
wie vor zahlreiche Berufsfelder, in denen Karrieren und Laufbahnen nur Uber formale
Abschliisse zuganglich sind und bei denen sich die Karriereentwicklung des/der Einzelnen in

vordefinierten Karriereschritten vollzieht.
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In einer abstrakten Form greifen Mayrhofer et al. (2002) unter dem Begriff ,Karrierefelder”
den Aspekt unterschiedlicher Spielregeln fir die Karriereentwicklung auf, die in
verschiedenen Branchen erwartet werden kdnnen. Sie lehnen darin an Bourdieu (1985) an,
indem sie Karrierefelder als unterschiedliche soziale Arenen des Kampfes um die eigene
Position darstellen, die nach bestimmten Regeln strukturiert sind. Entlang der Dimensionen
.Konfiguration® und ,Koppelung” entwickeln sie eine Typologie zur Unterscheidung von

Karrierefeldern.

.Konfiguration“ beschreibt die Veradnderung der Zusammensetzung und Variabilitdt der
Beziehungsmuster zwischen den Beteiligten. Im Rahmen stabiler Konfigurationen bleiben
diese Muster Uber die Zeit konstant. Bei variablen oder instabilen Konfigurationen bestehen
haufige Veradnderungen. Lose ,Koppelungen® sind dadurch gekennzeichnet, dass
Entscheidungen eines Individuums fir die anderen kaum Relevanz besitzt, wohingegen
enge Kopplungen auf eine gegenseitige Beeinflussung bzw. Abhangigkeit z.B. infolge

geringer Alternativen am Arbeitsmarkt hinweist.

Enge
Kopplung
A

Freischwebender
Professionalismus

Traditionelle
Organisationswelt

Stabilitat < » Variabilitat

Chronische

Selbstandigkeit Flexibilitt

v

Lose
Kopplung

Abbildung 2: Typologie von Karrierefeldern (Mayrhofer et al. 2002)

Im Verstandnis von Mayrhofer (2002) lassen sich der traditionellen Organisationswelt z.B.
Industrieunternehmen zuordnen — insbesondere das Kerngeschéft der Entwicklung und
Konstruktion —, in denen sie in der Regel auf eine Kernbelegschaft angewiesen sind.

Selbstandige Berufsfelder, die eine lose Kopplung, aber hohe Stabilitdit der
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Akteure/Akteurinnen aufweisen, finden sich in durch spezifische formale Einstiegshirden
geschuitzten Berufen wie zum Beispiel bei Anwalten/Anwaltinnen,
Steuerberatern/Steuerberaterinnen usw.. Demgegeniber ist die Stabilitdt in nicht-
geschitzten Berufen, denen viele Beratungsberufe wie Unternehmensberater/innen,
Personalberater/innen, IT-Freelancer/innen usw. zugeordnet werden kdnnen, deutlich starker
durch das Auftreten — aber auch wieder Verschwinden — von Akteuren und Akteurinnen
gekennzeichnet. Viele Dienstleistungsberufe sowie die ,Randbelegschaften” lassen sich dem
Jreischwebenden Professionalismus® zuordnen, da hier zwar meist weisungsgebundene
Arbeitsverhaltnisse vorliegen, die aber vergleichsweise schnell — und teilweise
vorprogrammiert — gelést werden. Mit Bezug zu diesen definierten Karrierefeldern wird
deutlich, dass sich die sogenannt modernen Karriereformen eher in Feldern mit variabler

Konfiguration und loser Kopplung finden lassen.

Intensiv wird die Frage diskutiert, ob eine Zunahme der ,boundaryless careers* fur Individuen
eher Chancen oder Risiken bergen wirde. Einerseits besteht nach Arthur/Rousseau (1996)
eine hohere Karriereautonomie und Unabh&ngigkeit von organisationalen Arrangements, die
dem/der Einzelnen mehr Einfluss auf die Richtung, die Geschwindigkeit und Gestalt seiner
bzw. ihrer Karriere Uberlasst. Andererseits sind ,boundaryless careers® auch mit einer
héheren Unsicherheit verbunden. Infolge wird argumentiert, dass die Belegschaften sich auf
diese wachsende personliche Unsicherheit einstellen missen und sich um ihre eigene

2u

~-Employability* und ,Workability™ zu kimmern haben. Im Kern dieser Aussage steckt, dass
Arbeitskrafte um ihren Marktwert besorgt sein und sich selbst um seine Aufrechterhaltung
bzw. den Ausbau des eigenen Marktwerts kimmern missen. Konkret bedeutet das, dass
sich die einzelne Person nur solche Funktionen aussucht und nur solange ausiibt, wie diese
zur Steigerung des eigenen Marktwertes beitragen. Ob bzw. inwiefern die eigene
Employability tatsachlich selbst hergestellt werden kann, wird unter anderem von Colakoglu
(2011) in Frage gestellt, da nicht nur eigene Fahigkeiten, Motivationen und Verhaltensweisen
Einfluss auf den Erfolg von Karriere haben, sondern auch unterschiedlich forderliche oder

hinderliche Rahmenbedingungen (Lips-Wiersma/McMorland 2006).

Im Kontext der Diskussion um sich verdndernde Karriereformen haben Mayrhofer et al.
(2002) nachfolgende Systematik von Karrierefaktoren entwickelt und gehen der Frage nach,

inwiefern sich ihre Bedeutung verschiebt.

2 Workability* als ,Arbeitsfahigkeit* bezieht sich in htherem Masse auf die physischen und psychischen
Voraussetzungen, Beschaftigungsverhaltnisse eingehen zu kénnen. Wahrend ,Employability* sich deutlicher auf
die Kompetenzen und das Engagement von Arbeitskraften bezieht.
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Karrierefaktor

Beschreibung

Organisationale

Organisationale

Strukturelle  Merkmale einer Organisation mit Einfluss auf berufliche

Chancenstruktur Chancen/ Karriere (z.B. Funktionen, Positionen)
, Funktionsabfolgen im Stellengeflige einer Organisation und ihr Einfluss
Karrierepfadeffekte )
auf den Karriereerfolg
Humankapital- Fahigkeiten, Qualifikationen und Erfahrungen einer Person, die profitabel

investitionen

einsetzbar sind.

Turnierprozesse

Personliche Durchsetzung gegeniiber Konkurrenten/Konkurrentinnen in

der Hohe des Einstiegsniveaus und erfolgter Beférderungen

Interpersonale
_ Berufliche und fachliche Beziehungen und/oder personlicher Aufbau
Networking _ )
eines Beziehungsnetzes
_ Unterstitzende Beziehung zwischen einer erfahrenen Personlichkeit und
Mentoring ) o
einem Schutzling
Individuelle

Lebenszyklus-
effekte

Wahl und Anpassung beruflicher Optionen in typischen Karrierestadien

(Exploration, Etablierung, Erhaltung, Abbau)

Self-Monitoring

Fahigkeit von Personen, Situationen zu erkennen und sich je nach

Situation angepasst zu verhalten.

Selbstwirksamkeit

Eigene Erwartung einer Person, gewisse Situationen bewaltigen zu

kdnnen.

Machiavellismus

Erreichen der eigenen Ziele unter Einsatz mikropolitischer Taktiken.

Gesellschaftliche

Chancenstruktur

Personliche, fur berufliche Chancen innerhalb einer Gesellschaft

relevante Merkmale (Aspekte der Primarsozialisation)

Abbildung 3: Einflussfaktoren auf den Karriereerfolg (Karrierefaktoren) (nach Mayrhofer et al., 2002)
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Die Mayrhofer et al. (2002) gehen davon aus, dass sich in Zukunft die Prozesse zur
Leistungserstellung innerhalb verschiedener Branchen angleichen und vermehrt in variable
und lose gekoppelte Organisationsformen Ubergehen werden, so dass der/die Einzelne

zunehmend gefordert ist, sich immer wieder flexibel in neue Funktionsfelder einzubringen.

Bedeutung

e Gesellschaftliche Chancenstruktur

o Networking: viele ,weak ties" bieten neue Chancen

e Selbstwirksamkeit: das Vertrauen in die eigenen Kompetenzen
wird zum zentralen Stabilitatsfaktor

¢ Self-Monitoring: Wichtiger ist es, sich an verschiedenste
Erwartungen anderer anpassen zu kdnnen, als sich selbst treu zu
bleiben

* e Macchiavellistisches Verhalten: da die Kopplung loser wird und

xalle sich durchwursteln missen*

¢ Organisationale Chancenstruktur: Organisationen sind immer
weniger fur Karrieren verantwortlich

o Karrierepfadeffekte: Zufalle und die eigene Employability wiegen
starker als vorausgehende Funktionen

e Turnierprozesse: Erfolgreich durchlaufene Turnierprozesse
garantieren immer weniger Erfolg im ndchsten

e Lebenszykluseffekte: lebenslange Lernerfordernisse fihren dazu,

\ 4 dass Zykluseffekte an Bedeutung verlieren

¢ Mentoring: einzelne ,strong ties" werden weniger wichtig als viele

~weak ties”

Abbildung 4: Bedeutungsverschiebungen von Karrierefaktoren (nach Mayrhofer et al., 2002)

Der gesellschaftliche Kontext behalt nach Mayrhofer et al. (2002) eine hohe Bedeutung fir
Karrieren, es andert sich jedoch die Art des Zugangs bzw. die Zuganglichkeit von fur Karriere
forderlichen oder hinderlichen Lebenssituationen. Die gesellschaftliche Ausgangssituation
hat demnach mehr Einfluss auf den Erfolg. Um die am besten geeigneten Mitarbeitenden fur
Unternehmen zu gewinnen, sie zu binden und sie je nach Bedarf in eine betrieblich beste
Verwendung zu bringen, bleibt es fliir Unternehmen wichtig, auch bei modernen Karrieren,
die Entwicklung nicht nur dem/der Einzelnen zu {berlassen. Fir betriebliche
Karriereférderung werden Unterstutzungsformen zentral, die den Mitarbeitenden
Perspektiven erdffnen und ihre Employability fordern, ohne dem/der Einzelnen die
Eigenverantwortung fur die Gestaltung seiner bzw. ihrer Karriere abzunehmen. Je mehr
Unterstitzung geboten wird, umso hoher erweist sich auch die Motivation der
Arbeithehmenden, aktiv zu sein (Kuipers/Scheerens 2006, Nabi 2000).
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Interessant ist, dass in der Debatte Uber unterschiedliche bzw. veranderte Karriereformen
und Karrierefelder wenig die Frage gestellt wird, wie jeweils das Zusammenspiel zwischen
den sich verdndernden Rahmenbedingungen und den Handlungsweisen der Unternehmen

und den Mitarbeitenden konkret aussieht bzw. sinnvoll (um-) zu gestalten ist.

1.1.2 Karrieregestaltung als individuelle Anforderung

Karrieremuster sind vor dem Hintergrund gesellschaftlicher Entwicklungen zu betrachten.
Muissen Karrieren tatsachlich in hdherem Masse selbst gestaltet werden, so @ndern sich
auch die Anforderungen, die an jeden Einzelnen bzw. jede Einzelne gestellt werden. Ohne
klare Karrierewege sind die Individuen gefordert, selbst Zielsetzungen und Wege zu
formulieren und Sinn zu erzeugen. Selbststeuerung bedeutet auf der subjektiven Ebene fir
den Einzelnen bzw. die Einzelne, das eigene Leben in der Auseinandersetzung mit den
normativen und institutionellen Vorgaben als ,individuelles Projekt* zu entwerfen. Dies birgt
grosse Unsicherheiten (Sennett 1998), welche der/die Einzelne nicht nur ertragen, sondern
auch aktiv gestalten muss. Anforderungen an die eigene Reflexionsfahigkeit sowie
Uberzeugungen im Hinblick auf das Selbst gewinnen als personale Kompetenzen in
unterschiedlicher Schattierung an Bedeutung. ,Boundaryless careers” erfordern z.B.
proaktives Verhalten, Flexibilitdt, Anpassungsfahigkeit, Offenheit und ein Bewusstsein der
eigenen Starken und Schwachen (Hall/Mirvis 1996 nach Eby 2003). Im Hinblick auf ,protean
careers* werden z.B. Anforderungen, eigenstandig immer wieder ldentitat und Sinn zu
erzeugen, sowie durch die Notwendigkeit eines ausgepragten Wertbewusstseins, konstatiert
(Briscoe et al. 2006).

Letztlich unterscheiden sich Personen im Ausmass, in dem sie Zugang zu Chancen und
Karriere haben (Arthur/Cohen 2008). Es liegt im Interesse der Unternehmen, eine daraus
resultierende Benachteiligung von Personengruppen zu reduzieren, um einen mdglichst
optimalen Personalkdrper im Unternehmen aufzubauen und zu unterhalten. Fir den/die
Einzelne steigt dennoch die Bedeutung der Fahigkeit, sein/inr Karriereumfeld aktuell und

kiunftig richtig einschatzen zu kdnnen.

Haufig wird eine Unterscheidung der fir Karriere notwendigen Kompetenzen entlang der
Einteilung ,knowing why*, ,knowing how“ und “knowing whom* getroffen (De Fillippi/Arthur
1996, Singh et al. 2009, Colagolu 2011). Im Einzelnen wird darunter verstanden:

e _Knowing why”: Wissen um eigene Interessen, Bedurfnisse und Erwartungen an Arbeits-
/Lebenssituationen; Bewusstsein eigener Maotivationen, Identitat und Werthaltungen und

Anpassung an sich andernde Gegebenheiten.
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e “Knowing How": proaktives Suchen und Ergreifen von beruflichen Mdglichkeiten; Wissen
und Fahigkeiten in Bezug auf die Erreichbarkeit, Gestaltung und Verfolgung der eigenen
Laufbahn und berufliche Funktionen; permanente Erweiterung der relevanten eigenen
Wissensbasis.

e “Knowing whom”: Aufbau, Unterhalt und Nutzung fur die Karriere relevanter Beziehungen
und personlicher Netzwerke zum Zweck der Information, Unterstiitzung oder

Einflussnahme.

Zentral sind dariber hinaus Reflexionskompetenzen, die eine Aktualisierung der
notwendigen F&higkeiten fir die eigene Karriere wie auch die Beobachtung der eigenen
Werthaltungen und Motive gewahrleisten, so dass Entscheidungen vor dem Hintergrund der
oben erlauterten Moglichkeiten getroffen und bewertet werden kdnnen (Kuijpers/Scheerens
2006, Kuijpers et al. 2011).

Insgesamt liegt der Fokus der Karrieredebatte aus individueller Perspektive auf der Thematik
der Passgenauigkeit bzw. auf der Frage nach den zentralen individuellen Voraussetzungen
fir das Karrieregelingen. Die hier kurz skizzierten Ansatze zur Bestimmung der individuellen
Karrierevoraussetzungen lassen dabei ausser Acht, wie sehr der Erwerb notwendiger
Kompetenzen fir unterschiedliche Karrieremuster von den Rahmenbedingungen und den

Zugangen zum Erwerb jeweils passgenauer Kompetenzen abhangig ist.

1.1.3 Vorstellungen von Karriere, Karrieretypen und Zufriedenheit

Ob Karrieren nun in héherem Ausmass den Mustern traditioneller oder moderner Karrieren
entsprechen bzw. welche Karrieren angestrebt werden, wurde verschiedentlich analysiert.
Eine kurze Ubersicht tiber eine Auswahl an Typisierungen entlang der Unterscheidung von
traditionellen und modernen Karrieren bietet beispielhaft nachfolgende Zusammenstellung:

Orientierung| Traditioneller Moderner Karrieren Weitere
entlang....| Karrieren
Studie
Gerber et al. 2009 «Traditional»: 61%; «Independent»: 16% «Disengaged»

davon 22%
(Schweiz; versch.
Fachbereiche/Branchen)| - Promotion: 25%
- Loyalty: 36%

Hohere
Arbeitszufriedenheit
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Mayrhofer et al. 2005 «Organisational» 42% «Post-Organisational»
53,6%

Free floating
professionalism 7 %

(Osterreich; Branche:
\Wirtschaft)

Trad. Self employment
20 %

Chronic flexibility
26 %

Gubler 2011 «Solid Citizens» 35% «Protean Career «Roamers»

Hochste Architects»: 35% 30%

(Europa; IT-Branche) Arbeitszufriedenheit

Abbildung 5: Typen von Karriereorientierungen entlang ,traditioneller und , moderner* Karrieren (Olbert-
Bock 2012)

Auffallig an den Ergebnissen ist zunachst, dass ,traditionelle Karrieren* offenbar nicht
wirklich seltener werden (vgl. dazu auch Kattenbach et al. 2011, Chudzikowski 2008). Fragt
man nach Karrierevorstellungen (Mayrhofer et al. 2005), so lasst sich zwar feststellen, dass
traditionelle Karrieren nicht immer den Vorstellungen der Mitarbeitenden entsprechen, aber
Personen, die sich in traditionellen Karrieren bewegen, zufriedener sind (Gerber et al. 2009/
Gubler 2011). Wie dargelegt, entspricht die von Unternehmungen und Einrichtungen
angebotene Karriere- und Laufbahnplanung eher traditionellen Mustern, so dass je nach
Karrieretyp Mitarbeitende unterschiedliche Unterstitzung durch Unternehmen erfahren.
Traditionalisten und Traditionalistinnen werden besser unterstiitzt. Die geringere
Zufriedenzeit bei den flexiblen Karrieren lasst sich aufgrund der Tatsache erklaren, dass
flexible Karrieren einerseits mehr von dem/der Einzelnen abverlangen und sie andererseits

weniger Unterstlitzung erhalten (Olbert-Bock 2012).

Das Angebot von traditionellen Laufbahnen wirkt dabei zudem selbstselektiv und zieht
spezifische, aber nicht in jedem Fall die geeignetsten Personen an. Meist handelt es sich um
Personen mit geringerer Anpassungsfahigkeit und Kontaktfreudigkeit, weniger ausgepragter
Leistungsorientierung sowie héherem Machtbedirfnis (Mayrhofer et al. 2005, Olbert-Bock
2012).

Neben einer Orientierung entlang traditioneller bzw. moderner Muster lassen sich in den
Studien oft weitere Typen ausmachen, die nicht einfach dem einen oder anderen
Karrieremuster zurechenbar sind. Wie der/die Einzelne nun zwischen bestehenden
Rahmenbedingungen und individuellen Voraussetzungen tatsachlich auf seine bzw. ihre

Karriere bezogen agiert, ist bisher kaum untersucht worden. Dies ist umso erstaunlicher, als
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wachsende Anforderungen in der Arbeitswelt und gesellschaftliche Verdnderungen
Karriereplanung auch immer mehr zur Lebensplanung werden lassen. Differenzierte
Antworten, wie der/die Einzelne dies mit den persdnlichen Voraussetzungen in
unterschiedlichen Kontexten bewerkstelligt, fehlen damit. An diesem Desiderat setzt das
Forschungsprojekt an und richtet das Erkenntnisinteresse auf die Frage nach der
individuellen ,Karrierearbeit®. Nachfolgend werden das Design und die Ergebnisse des

Forschungsprojekts vorgestellt.
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2 Entstehung und Beschreibung der Typologie

2.1 Zur Entstehung der Typologie: ,Doing Karriere* — ein anderer
Zugang zur Karrierethematik

Aus den vorausgehenden Ausfihrungen ist erkennbar, dass konkrete, auf Unternehmen
bezogene Gestaltungs- bzw. Handlungsempfehlungen zu Laufbahn und Karriere sehr von
Vorstellungen ,traditioneller Karrieren* dominiert werden. So fehlt es an konkretisierenden
Darstellungen  zur Gestaltung flexibler Laufbahnen, die (ber die eigenen
Unternehmensgrenzen hinausgehen, und der Definition von Unterstitzungsmaéglichkeiten.
Es sieht aus, als werde die Verantwortung in die Hand des/der Einzelnen gelegt, ohne
Prozesse zu definieren, die gewahrleisten, dass sich das Individuum so weiterentwickelt,
damit es fir sich veréandernde Aufgaben und Funktionen im Unternehmen die richtigen

Zugangsvoraussetzungen mitbringt.

Als Gegenstiick dazu werden verstarkt die Voraussetzungen diskutiert, die das Subjekt zu
einer als Selbstprojekt Ubertragenen Karriere befahigen. Allerdings sind die Aussagen noch
sehr pauschal. Differenzierende Aussagen entlang von personlichen Mdglichkeiten und

bestehenden Rahmenbedingungen fehlen.

Es ist davon auszugehen, dass eine Betrachtungsweise, die sich in erster Linie an den
Bedirfnissen der Unternehmen und an den Eingangskompetenzen der Mitarbeitenden
orientiert, zu stark verkdrzt, um zur Forderung individueller Laufbahnen passende Antworten
geben zu koénnen. Auch wird in Studien zu Karriere- und Personalentwicklungsthematiken
haufig auf Basis explizit ausgesprochener Praferenzen argumentiert. Die Unterstellung, dass
diese die tatsachliche Handlungsorientierung widerspiegeln, kann zu weiteren Fehlschliissen

in der Gestaltung passender Fordermassnahmen fuhren.

Vor diesem Hintergrund wird der Frage nachgegangen, wie der/die Einzelne mit seinen bzw.
ihren biographischen Besonderheiten und den gesellschaftlichen Karrierevorstellungen
umgeht und fir sich sinnhaft Karriere herstellt und durchlauft: Wie sieht Karrierehandeln
angesichts gesellschaftlicher Bedingungen und Anforderungen an Karriere und dem
beruflichem Verlauf auf der einen Seite und eigenen Vorstellungen und Bedurfnissen auf der

anderen Seite konkret aus?

In Anlehnung an Reckwitz (2003) verstehen wir das ,,Doing Karriere* als Praktiken, in denen
implizites und explizites Wissen zum Ausdruck kommt. Dieses implizite Wissen gilt es zu
rekonstruieren, um individuell unterschiedliche Karrierepraktiken verstehen und vergleichen
zu konnen. Will Karriere- und Berufsforderung gezielt ansetzen, so gilt es unserer

Auffassung nach, die ,Praktiken der Karrierearbeit* mit ihren jeweiligen Besonderheiten zu
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erkennen, die sich in individuellen Verlaufen auf sehr unterschiedliche Art und Weise zeigen

kdénnen.

Im Zentrum dieses Forschungsprojektes steht ein deskriptiv-analytischer Zugang zum
Karrieremachen und nicht die Frage nach den Ursachen unterschiedlicher Karrieren bzw.
den Voraussetzungen fur die Karriererealisierung aus Sicht von Unternehmen bzw.
Individuen. Bevor die Ergebnisse dieser Studie dargestellt werden, folgt eine Erlauterung des

Forschungsdesigns.
2.1.1 Forschungsdesign

Wenn es zutrifft, dass die individuellen Karrierepraktiken Ausdruck einer Passungsarbeit
zwischen  eigener  biographischer  Struktur und  gesellschaftlich  vorhandenen
Deutungsmustern von Karriere sind, dann ist es zunachst notwendig, auf der Basis narrativer
Lebenserzahlungen die individuellen Muster der Karrierearbeit® zu rekonstruieren. Insofern
handelt es sich bei dieser Forschung um eine explorative qualitative Studie. Vor diesem
Hintergrund wurden folgende erkenntnisleitende Forschungsfragen formuliert: Welche
Karrieremuster lassen sich bei Frauen und Mannern aus den Fachkulturen Gesundheit,
Soziale Arbeit, Technik und Wirtschaft bei gleicher Ausbildung ausmachen? Kdnnen in
Abhéangigkeit von Berufsalter, Fachkultur und Geschlecht sogenannt typische Karrieremuster

identifiziert werden?

Ob und inwieweit eine logisch nachvollziehbare Zuordnung einzelner Karrieremuster zu den
Kategorien Geschlecht, Fachkultur und Berufsalter méglich und sinnvoll ist, kann vor dem

Hintergrund dieses theoretischen Zugangs erst nachrangig diskutiert werden.

Fur die Bearbeitung der Forschungsfrage entschied sich das Forschungsteam im nachsten
Schritt fur die Durchfilhrung biographisch-narrativer Interviews in Anlehnung an Schitze
(1983) und deren Auswertung in Anlehnung an Strauss/Corbin (1996). Um moglichst
vielfaltige Karrieremuster in den Blick zu bekommen, wurde zuné&chst ein konzeptioneller
Rahmen fir das theoretische Sampling der individuellen Falle entwickelt. Dabei war das

Prinzip der maximalen Kontrastierung ausschlaggebend.

Um im zweiten Schritt Vergleiche zwischen Geschlecht, Fachkulturen und Berufsalter zu
ermoglichen, sollten je zur Hélfte Frauen bzw. Manner aus den vier definierten Fachkulturen

interviewt werden. Beim Berufsalter waren es vor allem drei berufsbiographisch relevante

% Obwohl! der Projekttitel die Frage nach den Karrierekonzeptionen stellt, sind wir im Verlauf des Forschungs-
prozesses zu dem Schluss gekommen, dass der Begriff Karrieremuster — verstanden als eine spezifische
Auspragung individueller Karrierearbeit — angemessener ist, da der Begriff der Konzeption vorschnell mit
expliziten Vorstellungen von Karriere verknlpft wird. Explizite Vorstellungen sind jedoch immer nur ein Teil
umfangreicher individueller Karrierepraktiken.
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Zeitpunkte im objektiven Verlauf der Berufslaufbahn, die wir in den Fokus genommen haben.
Zum einen haben wir Studierende am Ende des Bachelorstudiums (Juniors), zum anderen
Personen mit funf bis acht Jahren Berufserfahrung (Professionals) sowie Personen mit 10
bis 18 Berufsjahren (Seniors) befragt. Mit diesen drei Berufsaltersgruppen konnten wir
sicherstellen, dass spatestens in der Gruppe der Professionals fur alle Personen die Frage
der Lebensform bzw. der Familienplanung als altersspezifische Entwicklungsaufgabe explizit

oder implizit ein Thema geworden ist.

Die Auswahl der Fachkulturen Pflegewissenschaft, Soziale Arbeit, Technik und Wirtschaft
auf dem tertidren Ausbildungsniveau orientiert sich an den relevanten Ausbildungs- bzw.
Berufszweigen der FHO Fachhochschule Ostschweiz. Da sich das Projekt in diesem
Rahmen verortet, liegt hier mit Blick auf die Einordnung der Ergebnisse ein wesentlicher
Analysefokus. Dem theoretischen Sampling liegt die Annahme zugrunde, dass die
Fachkultur implizit und explizit unterschiedliche Karrieremuster vermittelt und jede Fachkultur
selbst eine hohe Binnendifferenzierung in Abhé&ngigkeit von folgenden Faktoren aufweist:
einerseits die Branche, in der eine Person tétig ist, andererseits innerhalb einer Branche die
Betriebs- bzw. die Organisationsgrosse sowie die jeweilige betriebliche Funktion, die sich
durch die Aufgabenlogik als Fach-, Misch- oder vorherrschende Managementaufgabe
spezifizieren lasst. Vor diesem Hintergrund wurden weitere fachspezifische Auswahlkriterien

abgeleitet.

2.1.2 Feldspezifische Auswahlkriterien

Fur die Soziale Arbeit, die eine grosse Variation von Arbeitsfeldern aufweist, werden zwei
Arbeitsfelder unterschieden, die beide dem klassischen Bereich der Non-Profit-
Organisationen angehoren. Arbeitsfeld 1: ambulante oder stationare péadagogische
Alltagsbegleitung/Unterstiitzung. Beispiele sind die offene Jugendarbeit, Kinderheime und
die Behindertenbetreuung. Das so definierte Feld ist anschlussfahig an den angebotenen
Studiengang der Sozialpddagogik. Arbeitsfeld 2: gesetzlich basierte ambulante Aufsichts-,
Beratungs-, Unterstutzungsarbeit. Beispiele sind die Sozialen Dienste, Bewé&hrungshilfe oder
Sozialdienste und Kinderschutzbehdrden. Das so definierte Feld ist anschlussfahig an den
Studiengang der Sozialarbeit.

Fur den Bereich Pflegewissenschaft wurde das Arbeitsfeld Spitex, als ambulant organisierte
eher kleinere Pflegeorganisation, mit dem Arbeitsfeld Spital, als vergleichsweise grosse
Organisationseinheit kontrastiert und mit dem dritten Arbeitsfeld der Langzeitpflege in
Pflegeheimen erganzt. Aufgrund der vorhandenen Feldkenntnisse kann davon ausgegangen

werden, dass sowohl in der Spitex als auch in der Langzeitpflege das sich schnell
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verédndernde Spezialwissen weniger bendtigt wird und sich daher fur den Wiedereinstieg

bzw. Teilzeitarbeit sehr gut eignet.

Entsprechend dem Grundsatz der grésstmdglichen Kontrastierung wurden unter dem
Kriterium der Chancengleichheit der Geschlechter Arbeitsfelder ausgewéhlt, in denen Frauen
in grosserer bzw. geringer Anzahl vertreten sind. Zusatzlich wurde das Genderkriterium der
Lohngleichheit bzw. Lohnungleichheit zwischen Frauen und Mannern als Auswahlkriterium
fur die einzelne Branche hinzugenommen. Als Arbeitsfelder wurden deshalb ausgewanhlt:
Bauingenieurwesen/Architektur als Arbeitsfeld mit einer geringen Frauenquote und die IT-

Branche, in der mehr Frauen vertreten und die Lohnunterschiede geringer sind.

Als Branche mit hohen Lohnunterschieden und damit hoher Geschlechterungleichheit wurde
das Finanzwesen (Kreditgewerbe) als Arbeitsfeld 1 ausgewdahlt. Deutlich geringere
Lohnunterschiede finden sich demgegeniber in der Industrie. Diese Kontrastierung
gewabhrleistet auch die Unterscheidung zwischen Grossunternehmen und KMUs. Als KMU
gelten Unternehmen bis 249 Mitarbeitende. Sie stellen rund 67 Prozent der Schweizer
Unternehmen dar. Die Kiriterien Unternehmensgrosse und branchenspezifische

Geschlechtergleichheit wurden dabei kombiniert.

2.1.3 Sampling

Vor dem Hintergrund dieser konzeptionellen Uberlegungen zur Samplingstrategie wurde
innerhalb des Projektteams der Zugang zu den einzelnen Fachkulturen verteilt und durch
zwei Projektmitarbeiter/innen zentral koordiniert. Dabei erfolgte der Zugang zu den Befragten
am Ende des Bachelorstudiums (Juniors) durch unsere Direktansprache der Studierenden
an verschiedenen Fachhochschulen der Deutschschweiz. Der Zugang zu den
berufserfahrenen Interviewpartnerinnen und -partnern geschah Uber Multiplikatoren und
Multiplikatorinnen der Praxispartner/innen und Uber weitere Unternehmen, soziale
Einrichtungen und Verbande, zu denen wir z.T. Uber die jeweiligen Fachbereiche direkten
Zugang hatten. Allerdings erwies sich dabei auch, dass nicht alle Gruppen gleich gut
erreichbar waren. So konnten z.B. keine M&nner aus dem Arbeitsfeld der Spitex ausfindig
gemacht werden, so dass hier die Fallzahl nach unten korrigiert werden musste. Auch erwies
sich der Zugang zu Technikern und Technikerinnen als schwieriger als erwartet, so dass im
Sample die Verteilung zwischen den Fachkulturen leicht von der geplanten Gleichverteilung
abweicht.

Vor diesem Hintergrund wurden 83 biographisch-narrative Interviews im Zeitraum von Mitte
2010 bis Ende 2011 durchgefiihrt, davon waren
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e 42 Frauen, 41 Manner

e 29 Juniors, 26 Professionals, 28 Seniors

e 23 aus der Sozialen Arbeit, 22 aus der Gesundheit, 20 aus der Wirtschaft und
18 aus der Technik

2.1.4 Interviewleitfaden / Befragungs- und Auswertungsmethodik

Der Interviewleitfaden wurde in Anlehnung an Schitze so aufgebaut, dass Narrationen zu
den Episoden des beruflichen und privaten Werdeganges generiert werden konnten. In
einem zweiten Schritt wurden diese Erzahlungen — wo notwendig — durch Nachfragen weiter
vertieft oder erganzt. In einem dritten Schritt erlauterten die Personen ihr eigenes
Karriereverstandnis und schéatzten ihren bisherigen beruflichen Werdegang mit Blick auf ihr

eigenes Karriereverstandnis ein.

Die Durchfuhrung der Interviews erfolgte einerseits durch die einzelnen Mitglieder des
Projektteams. Andererseits konnte ein erweiterter Kreis von 15 Interviewern und
Interviewerinnen bzw. wissenschaftlichen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen aus allen vier
Fachbereichen rekrutiert werden. Alle Interviewer/innen wurden im Rahmen einer dreitdgigen
internen  Weiterbildung zur  ,Qualitativen  Sozialforschung am  Beispiel der
Biographieforschung” im Mai und Juni 2010 an der FHS St.Gallen in die narrative
Interviewfilhrung und die hermeneutischen Auswertungsmethode der Grounded Theory
eingefuihrt, damit sie Uber die theoretischen und praktischen Grundlagen der

Interviewfuhrung und -auswertung verfigten.

Koordiniert wurde die Interviewdurchfihrung und -auswertung durch zwei zentrale
Ansprechpartner/innen im Projektteam, die zum einen fir die Fachkulturen Soziale Arbeit
und Gesundheit, zum anderen fur die Bereiche Technik und Wirtschaft zustandig waren.
Nachdem die einzelnen Interviews verteilt waren, wurden die Interviews in der Regel am
Arbeitsort der befragten Personen durch die Interviewer/innen durchgefiihrt. Die Dauer der
einzelnen Interviews lag dabei zwischen einer und zwei Stunden. Anschliessend wurde die
Transkription durch das Institut fur Soziale Arbeit an der FHS St.Gallen organisiert und
durchgefuhrt und das transkribierte Interview wieder an die Interviewer/innen zuriickgestellt,
da diese in der Regel auch die Personen waren, die die Interviews auswerteten. Um
mdglichst differenzierte Auswertungen zu erhalten, erfolgte die Auswertung der einzelnen
Interviews nicht nur durch eine einzelne Person. Im Rahmen der Weiterbildung wurden

Tandems gebildet, die sich im Auswertungsprozess der Interviews jeweils unterstiitzten.

Zunachst wurden alle Einzelfalle mit folgenden drei Frageperspektiven ausgewertet:
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1. Welches Verlaufsmuster zeigt sich im Einzelfall? Basierend auf der Biographieanalyse
von Schiitze wurden die Prozessstrukturen der individuellen Verlaufskurve in den Blick
genommen und dokumentiert (Schiitze 1983).

2. Auf welche expliziten Vorstellungen von Karriere wird in jedem Einzelfall
zurickgegriffen? Anhand einer qualitativen Inhaltsanalyse wurden in jedem
Einzelinterview die expliziten Vorstellungen von Karriere herausgearbeitet (vgl. Mayring
2008).

3. Was ist das ,Doing Karriere" im Einzelfall und in welchem Bedingungsgeflige ist es
verankert? Die Rekonstruktion erfolgte in Anlehnung an die Grounded Theory
(Strauss/Corbin 1996), da durch die Analyse des zentralen Phanomens des Doings
Karriere in seinem jeweiligen Bedingungsgefiige die Verknupfung von individuellen und
gesellschaftlichen Faktoren unmittelbar zum Thema wird. Auf diese Art und Weise
werden die in den Praktiken liegenden spezifischen Merkmale sichtbar, anhand dessen
sich die individuelle Karrierearbeit begrifflich fassen lasst.

Aus erkenntnistheoretischen und forschungsmethodischen Griinden wurden in einer ersten
Phase zunachst die Juniors ausgewertet, danach die Gruppe der Seniors und erst zum
Schluss die der Professionals. Nach der Auswertung der Einzelinterviews in den Tandems

wurden alle weiteren Auswertungsschritte kollektiv im Forschungsteam vorgenommen.

Nach den Einzelfallanalysen fand — basierend auf dem ausgewerteten Sample der Juniors
und der Seniors — kontrastierend eine Realtypenbildung statt, d.h. entlang von aus dem
Material generierten Merkmalsraumen des Doing Karriere und des Verlaufs wurden
Gemeinsamkeiten der einzelnen Faélle herausgearbeitet und unter abstrakteren
Begrifflichkeiten gebiindelt. Auf der Basis der 83 Einzelfélle konnten finf Realtypen und vier
biographische Strukturmuster identifiziert werden. Demgegeniber zeigten die expliziten
Karrierevorstellungen wenig Varianz. Hier wurde deutlich, dass sich in den expliziten
Karrierevorstellungen bekannte gesellschaftliche Deutungsmuster wiederfinden, die Karriere
im Spannungsfeld von gesellschaftlichem Statuserwerb, der Identifikation mit der Sache und
dem Anspruch auf Selbstverwirklichung, Selbstentfaltung bewegen.

Ausgehend von den herausgearbeiteten Realtypen wurden im letzten methodischen Schritt
Idealtypen gebildet, indem nach logischen Zusammenhangen zwischen einzelnen Realtypen
des ,Doing Karriere®, den herausgearbeiteten biographischen Verlaufsmustern und den
festgestellten gesellschaftlichen Deutungsmustern von Karriere gesucht wurde.

Die funf identifizierten Idealtypen verweisen auf die Wesenskerne konkreter Karrieremuster,
auch wenn sie in dieser ausformulierten Form in der Realitéat nicht in dieser Eindeutigkeit

vorkommen. Denn nach Max Weber bildet ein Idealtypus eine Erkenntnisfolie fir das
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Verstehen von realen Féllen, da ,das Ergebnis auf mehrere Erscheinungen und Prozesse
ihrer Herausbildung anwendbar ist [...]. Aber genau in dieser Vereindeutigung dient er der
Klarung der Logik dessen, was wir in der Wirklichkeit finden* (Pryzborski/Wohlrab-Sahr 2009,
S. 329; Weber 1980).

Die ldealtypenbildung wurde in einem letzten Auswertungsschritt durch die Zuordnung der
einzelnen Falle validiert. Dazu stellten wir jeweils die Frage, ob und wie eindeutig sich die
Falle den gebildeten Idealtypen zuordnen liessen — dies im Wissen darum, dass die
faktischen Falle in der Vielfalt ihrer Erscheinungsformen sehr wohl in den Details abweichen
konnen. Trotzdem zeigte sich, dass die einzelnen herausgearbeiteten Karrieremuster in der

Regel einem Idealtyp eindeutig zugeordnet werden konnte.

2.2 Funf Muster des Karrieremachens: Darstellung der Typen

Die nachfolgend vorgestellten finf Karrieretypen sind Ausdruck unterschiedlicher
Karrierearbeit. Die gewahlten Begrifflichkeiten und Bilder stellen analytisch-deskriptive

Beschreibungen und keine Bewertungen dar.

Typ 1: Konkrete Lebensposition(en) bewusst anzielen

Dieses Karrieremuster zeichnet sich durch eine klare Zielperspektive in Form von Karriere-,
Selbstverwirklichungs- oder konkreten Positionszielen aus. Oft besteht bei den Personen ein
sehr frihes Wissen dartber, welche gesellschaftliche Position sie in ihrem Leben anstreben,
und sie gestalten mit Blick auf diese Position, sei es eine Berufsposition oder ein
Lebenskonzept ihren Lebens- oder/und Berufsweg. Personen dieses Typs gehen davon aus,
dass der durch die berufliche Position erworbene hohe soziale Status spezifische
Lebenschancen durch Anerkennung, Einflussmoglichkeiten, Gestaltungsspielraum oder
Zeitautonomie ero6ffnet. Entscheidungen zur Ausbildungs- und Organisationswahl werden vor

dem Hintergrund der Erreichbarkeit einer konkreten Positionsvorstellung getroffen.
Handlungsstrategien®

Personen dieses Typs setzen sich analytisch mit verschiedenen Positionsmdéglichkeiten
auseinander und entwickeln konkrete Vorstellungen von der Position und den
einzuschlagenden Wegen. Sie zeichnen sich durch eine relativ hohe Leistungsbereitschaft,
Belastungsfahigkeit und Flexibilitdt aus. Die angestrebte Position wird durch ein kalkuliertes,

nutzenabwagendes Vorgehen angezielt. Dies erfordert von den Akteuren/Akteurinnen einen

* Die Darstellung auf der Ebene Handlungsstrategien, Antrieb und Folge orientiert sich am methodischen Schritt
des axialen Codierens (Strauss Corbin 1996).
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aktiv planerisch gestaltenden Zugang und eine reflexive Distanz zum eigenen Tun. Zu ihrem
Handlungsrepertoire gehéren die Neugier auf Neues, die Suche nach neuen
Herausforderungen, eine kontinuierliche Lernbereitschaft und erfolgreiche
Bewaltigungsstrategien. Sie zeichnen sich durch ein hohes Mass an Reflexivitat aus, da die
eigene Befindlichkeit, F&higkeiten und Interessen kontinuierlich mit Blick auf die
anzuzielende Position analysiert werden, um bei Abweichungen von der angestrebten

Position neue Entscheidungen in die Wege leiten zu kdnnen.
Antrieb

Personen dieses Typs verfluigen Uber eine ausgepragte Selbstwirksamkeitsiiberzeugung,
welche die Basis ihres intrinsischen Antriebs darstellt. Meist wissen sie schon friih, welche
Fahigkeiten und Neigungen sie haben. Haufig steht die Selbstwirksamkeitserfahrung oder
die bewusste Wahrnehmung der angestrebten Position mit konkreten Familienerlebnissen,
wichtigen Schlisselpersonen oder Schlisselereignissen (Auszug aus dem Milieu oder

Trennung/Tod von Eltern etc.) in Verbindung.
Folge

Das Zusammenspiel von innerer Uberzeugung und Orientierungsgewissheit, reflexiv
ausgerichteten Handlungsstrategien mit hoher Leistungsbereitschaft und unterstiitzendem
Umfeld fihrt zu einem sich selbst verstarkenden Karrieremuster, das sich als relativ stabil
und erfolgreich erweist. Die Uberzeugung, sich im Rahmen forderliche Kontexte Schritt fiir
Schritt eine Lebensposition erarbeiten zu koénnen, verstarkt die schon friih erlebte
Selbstwirksamkeit. Personen, die in ihren Karrierepraktiken diesem Idealtyp weitgehend
entsprechen, werden von aussen haufig als Strebende mit Blick auf Positionen

wahrgenommen.

Typ 2: Latente Bilder im Berufsweg regulieren

Personen dieses Typs orientieren sich in der Gestaltung der eigenen beruflichen Laufbahn
an Selbst- und Fremdbildern. Die bildhaften Vorstellungen unterscheiden sich dabei von
klaren Zielen, da sie eine andere Art von Orientierung bieten. Mdgliche Bildinhalte sind
emotional bedeutsame Erlebnisse, Schlisselpersonen oder Zustandsbilder von beruflichen
Rollen oder Tatigkeiten, die auch mit zunehmendem Berufsalter (teilweise unbewusst)
handlungsleitend sind. Zwar Dbieten die bildhaften Vorstellungen ein  hohes
Identifikationspotenzial, aber keine Hinweise darauf, wie und ob sie Uberhaupt erreichbar
sind. Die Spannungen zwischen den eigenen, oftmals idealisierten Bildern und der Realitat,

gilt es laufend emotional und im Handeln zu regulieren.
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Handlungsstrategien

Die Handlungsstrategien fokussieren meist auf die Bearbeitung der eigenen Ungewissheit.
Charakteristisch ist ein situativer Entscheidungsparameter: kurzfristiger individueller Nutzen,
Aufwand und Ertrag in der konkreten Konstellation, Risiko von Anerkennung bzw.
Nichtanerkennung, Entscheidungen fur Orte oder Milieus. Das Bauchgefiihl oder das Trial-
and-Error-Verfahren im  Entscheidungsprozess verweisen auf die unbewussten,
hintergrindigen Entscheidungsparameter. Bei abweichenden Selbst- und
Fremdeinschatzungen kann die Unsicherheit ein hohes Mass an Spannung erzeugen, was
zu Vermeidungs- oder Verdrangungsstrategien aber auch zu Kompromissbereitschaft fuhrt.
Die Personen zeigen ein hohes berufliches Engagement, das teilweise von Selbstzweifeln

oder Rickzug begleitet wird.
Antrieb

Antrieb des Karrieremusters sind durch bildliche Vorstellungen erzeugte Ungewissheiten, die
im Berufsweg reguliert werden. Oft ist die emotionale Verankerung in der Herkunftsfamilie far
die berufliche Orientierung bedeutsam. Ein ungewisses Selbstbild I6st die Suche nach
Selbstgewissheit aus. Die beruflichen Entscheidungen sind vordergrindig an
Sachinteressen, Fahigkeiten und Neigungen ausgerichtet, hintergriindig wirkt das Bedurfnis
nach personlicher (vermittelt Uber Chefs, Teams, Fachkollegen/Fachkolleginnen) oder

gesellschaftlicher Anerkennung (vermittelt Gber einen sozialen Status).
Folge

Die eigene Unsicherheit wird oft an unscharfen Berufsbildern, unklaren Pflichtenheften oder
nicht transparenten Erwartungen der Fihrung festgemacht. Meist kdnnen diese Personen
nur beschrankt begriinden, warum sie diesen Weg einschlagen haben oder was sie genau
von einer Weiterbildung bzw. einer neuen Funktion erwarten. Wird ihr Weg durch neue
Ereignisse, eigene Befindlichkeiten oder andere Personen in Frage gestellt, manifestiert sich
die latente Unsicherheit und l6st Zweifel an der Sinnhaftigkeit des eigenen Weges aus.
Grundsatzlich sind sie der Uberzeugung, die berufliche Laufbahn sei nur begrenzt planbar
und von Zuféllen oder Gelegenheiten abh&ngig. Personen, die in ihren Karrierepraktiken
diesem Idealtyp nahe kommen, treten nach aussen oft als Suchende oder auch als
Nachahmende in Erscheinung.

Typ 3: Sich sicher bewegen (lassen von und) in vertrauten Bahnen

Personen dieses Typs verfigen Uuber eine selbstverstandliche Gewissheit, dass

vorgegebene berufliche Bahnen in der Arbeitswelt bestehen und zu einer sinnvollen
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beruflichen Téatigkeit oder/und Position fuhren. Diese Personengruppe kennt in etwa das
Laufbahnangebot und seine Richtungen sowie das zugehérige Signalsystem. Es bildet
gemeinsam mit den personlichen Befindlichkeiten, Neigungen und Interessen den
Entscheidungsraum fiir die Ubernahme moglicher weiterfiihrender Funktionen oder

Umsteigemdoglichkeiten.
Handlungsstrategien

Die Handlungsstrategien dieses Typs sind darauf ausgerichtet, sich sicher in einem
gewahlten Laufbahnspektrum zu bewegen, das zugehdrige Signalsystem zu verstehen und
beides in Beziehung zu den eigenen Befindlichkeiten, Neigungen und Interessen zu setzen.
Sie sind in der Tendenz offen und neugierig auf das, was die jeweilige Bahn oder der
Streckenabschnitt ihnen bringen wird. Sie verfiigen tber die Fahigkeit, sich mit Gegebenem
zu arrangieren. Der berufliche Werdegang ist ein Wechselspiel zwischen eigenen inneren
Impulsen, sich auf eine Bahn einzulassen, und der jeweiligen Angebotsstruktur. Die

individuelle Leistung besteht in der Feinabstimmung zwischen Innen und Aussen.
Antrieb

Die Antriebskrafte bestehen in biographisch verankerten Normalitatsvorstellungen von
beruflichen Werdegéngen, gestiitzt auf konkrete Erfahrungen, dass diese Bahnen sinnhaft
und verlasslich sind. Als Angebote wirken sie aus sich selbst heraus sinnstiftend. Die
beruflichen Erwartungen dieser Personengruppe beinhalten ein eine gewisse
Verlaufsgewissheit und Statuserwartungen, die mit einer gewéahlten beruflichen Laufbahn im

Allgemeinen verknipft sind.
Folge

Laufbahnbezogene Normalitatsfolien sind der Ausgangspunkt fir den individuellen
beruflichen Werdegang. Um sich in diesen bewegen zu kénnen und von ihnen bewegen zu
lassen, bendtigt es biographische Erfahrungen, die die Sinnhaftigkeit dieser Laufbahnen
untermauern und ein individuelles Gespur fur die eigenen Fahigkeiten und Vorlieben, um die
Feinabstimmung innerhalb der gewahlten Bahn leisten zu kénnen. Das Lesen und Verstehen
innerer und &usserer Signale ist ein wichtiger Garant fur die individuell optimale Passung im
vorgegebenen System. Aus dieser Konstellation wird im Idealfall ein Selbstlauf oder ein Mit-
Laufen auf einzelnen Teilstrecken. Insofern werden Personen, die mit ihren Karrierepraktiken
diesem Idealtyp nahe kommen, von aussen haufig als Mitlaufende in einem Betrieb, einer

Organisation wahrgenommen.
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Typ 4: Werte leben kdnnen

Das eigene Handeln dieses Karrieretyps orientiert sich an biografisch oft schon frih
verankerten Wertvorstellungen, die fur die Gestaltung des Lebens und damit auch der
eigenen Laufbahn eine wichtige Orientierungsfunktion besitzen. Mdgliche Werte sind soziale
Gerechtigkeit, 6kologische Nachhaltigkeit oder eigene Uberzeugungen des ,guten” Lebens,
zu denen der eigene Weg stimmig sein muss. Die Realisierung der personlichen
Wertsetzungen wird damit zum zentralen Entscheidungsparameter fur die Gestaltung eines

ganzheitlich verstandenen Lebens- und Berufswegs.
Handlungsstrategien

Personen dieses Typs gestalten aktiv ihren beruflichen Werdegang und verfugen tber eine
relativ hohe Anpassungsfahigkeit an unterschiedliche Berufsmilieus. Sie loten die jeweiligen
Umsetzungschancen ihrer Wertvorstellungen in den verschiedenen Arbeitsfeldern aus und
verfigen uber die Bereitschaft, Wege auszuprobieren. Aufgrund der gemachten Erfahrungen
entscheiden sie, ob das Arbeitsfeld mit den eigenen Leitorientierungen und Werten vereinbar
ist. Daraus resultiert ein situatives Austarieren der Moéglichkeiten. Ihre Passungsarbeit weist

jedoch in eine eindeutige Richtung.
Antrieb

Personlich sinnstiftende Wertvorstellungen bilden die zentrale Energiequelle und stellen das
Motiv flr die ausgewahlten Lebens- bzw. Berufsetappen dar. Sie bieten eine klare
Orientierungsfunktion in der Gestaltung des eigenen Lebens. Personen dieses Typs kénnen
ihnren inneren Kompass explizit benennen und durch die reflektierende Suche nach
geeigneten Maoglichkeiten zur Umsetzung ihrer Werte diese Orientierungsbasis weiter

vertiefen und verfestigen.
Folge

Dieses Karrieremuster erzeugt ein unterschiedliches Mass an individueller Sicherheit in der
Gestaltung des eigenen beruflichen Werdeganges. Abhangig von Lebenssituation, Milieu
und gesellschaftlicher Entwicklung kann die individuelle Wertorientierung problematisiert und
als personliche Orientierung briichig werden. Fir dieses Karrieremuster existieren keine
vorgegeben Modelllaufbahnen. Daher bedarf es einer hohen individuellen Einzelarbeit, den
eigenen Weg zu gestalten. Fehlende Modelle der Werteumsetzung in verschiedenen
beruflichen Laufbahnen kénnen dazu fihren, dass trotz einer klaren inneren
Werteorientierung immer wieder Selbstzweifel auftauchen. Personen, die mit ihren
Karrierepraktiken diesem ldealtyp entsprechen, werden von aus aussen haufig als Idealisten,

Idealistinnen wahrgenommen.
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Typ 5: Persdnlich sinnhaften Werdegang kreieren

Personen dieses Typs sind gefordert bzw. fordern sich, entlang von eigenen Interessen und
Kompetenzen immer wieder aus dem beruflichen Angebotsspektrum das ihrer subjektiven
Logik entsprechend Passende auszuwéhlen. Passend ist eine Berufsetappe immer dann,
wenn sie zwischen den bisherigen und moglichen Etappen eine sinnvolle Briicke bildet. Im
Fokus der Gestaltung liegt der eigene Werdegang als individuelles Projekt mit offenem

Ausgang. Seine Sinnhaftigkeit muss fr sich und andere transparent sein.

Fur die Ausrichtung des eigenen Handelns bestehen fir die einzelnen Personen

unterschiedliche Orientierungen:

¢ sich selber den Lebensweg und/oder Berufsweg bauen — der persénliche Werdegang als
Lebensprojekt

e sich im und auf dem Weg selbst verwirklichen

¢ im selbst gestalteten Weg scheinbar Gegensatzliches verknlpfen

o der Lebensweg als Entdeckungsreise
Handlungsstrategie

Die Handlungsstrategien zeichnen sich durch ein hohes Mass an Reflexivitdt aus.
Bezugspunkte der Reflexion sind die eigenen Interessen, Fahigkeiten und Vorstellungen und
die damit verbundenen Zukunftsperspektiven. Diese missen mit der konkret vorhandenen
Angebotsstruktur in einen Ausgleich gebracht werden. Die Karrierearbeit besteht im
Abwéagen zwischen mdglichen Angeboten und dem, was selbst als sinnhaft erfahren wird.
Dies erfordert eine gewisse Kompromissbereitschaft bzw. die Fahigkeit, zwischen kurz-,
mittel- und  langfristig angelegten  Zielen unterscheiden zu kdnnen. Der
Entscheidungsparameter fur die Auswahl einzelner Schritte liegt in der Sinnhaftigkeit des

Schrittes, bezogen auf den bisherigen Weg und die damit verkniipften Zukunftsoptionen.
Antrieb

Dieses Karrieremuster wird von einer intrinsischen Selbstsuche, dem Selbstentwurf und der
Selbstverortung angetrieben. Die Antriebskréfte liegen in der Suche nach einer eigenen
sinnvollen Verortung des eigenen Lebensentwurfs. Die individuelle Gestaltung des eigenen

Lebensweges und die eigene Individualitat missen fir sich und andere erfahrbar werden.
Folge

Bei diesem Karrieremuster handelt es sich um individuell gestaltete Verlaufe, die einen
inneren roten Faden besitzen, der von aussen nicht unbedingt sichtbar sein muss. Diese
Personen besitzen eine grosse Offenheit flr verschiedene Berufsoptionen und bringen im

konkreten Aushandlungs- und Entscheidungsprozess eigene klare Vorstellungen ein. Es sind
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die personlich wahrgenommenen Entfaltungsmoglichkeiten, die den Entscheidungsraum fir
einzelne Berufs- oder Lebenswegetappen bilden. Aus betrieblicher Sicht kann davon
ausgegangen werden, dass Angebote, die diese Personengruppe als Entwicklungschance
identifizieren kdnnen, mit hoher Motivation angenommen werden. Umgekehrt kann es
allerdings sein, dass attraktive betriebliche Angebote aus Sicht dieser Personengruppe als
nicht sinnhaft im eigenen Werdegang mit einem Schulterzucken verworfen werden.
Personen, die in ihren Karrierepraktiken diesen Idealtyp verkorpern, treten haufig als
individuelle Gestalter, Gestalterinnen ihres eigenen Berufs- und Lebensweges in

Erscheinung.

2.3 Karrierepraktiken in ihrer Bedeutung fur Laufbahn und
Karriereplanung

Was bedeuten die Idealtypen des ,Doing-Karriere®, die funf Karrieremuster, fir die gestellte
Forschungsfrage? Zunachst einmal kann feststellt werden, dass die herausgearbeiteten
Praktiken des Karrieremachens, die Arbeit am eigenen Lebenslauf, eine deutlich héhere
Differenziertheit aufweisen, als dies in den gesellschaftlichen Deutungsmustern von Karriere
— ausgedriickt in den individuellen Karrierevorstellungen — zum Ausdruck kommt. Auch wenn
die drei Elemente Statuserwerb, Hingabe an die berufliche Sache und Selbstverwirklichung
in allen Selbstbeschreibungen vorhanden sind, bleiben sie gegeniber den tatsachlichen

Unterschieden zwischen den verschiedenen Formen der Karrierearbeit zu abstrakt.

Die Praktiken des ,Doing-Karriere* entstehen im Wechselspiel von individuellen und
kollektiven Prozessen (Reckwitz 2008) und verweisen damit immer zugleich auf die
einzelnen konkreten Individuen und die gesellschaftlichen Kontexte, in denen diese
eingebettet sind. Die flnf Idealtypen geben Hinweise auf den gesellschaftlichen Umgang mit
dem Thema Karriere einer bestimmten Personengruppe, die sich durch ein gemeinsames
Ausbildungsniveau auszeichnet. Auf dieser Ebene lasst sich feststellen, dass der Idealtyp 1
(Konkrete Lebensposition(en) bewusst anzielen) und der Idealtyp 5 (Personlich sinnhaften
Werdegang kreieren) das Spannungsfeld moderner Gesellschaften sichtbar machen,
innerhalb dessen diese Personengruppe ihre individuellen Lebensentwirfe und ihre
Karrierearbeit auf unterschiedliche Art und Weise gestalten. In Anlehnung an Bourdieu
(1985) sind es strukturell die Positionen im Sozialen Raum, die — vermittelt Uber die
Verfligbarkeit unterschiedlicher Kapitalien® — etwas (ber ein Mehr oder Weniger an

gesellschaftlicher Teilhabe aussagen. Die Ergebnisse zeigen jedoch, dass es

° Vgl. Bourdieu (1985): Okonomisches Kapital (Geld), kulturelles (Bildung, Kulturgiiter,
Titel/Bildungsabschlisse), soziales Kapital (Beziehungsnetz).
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unterschiedliche Spielarten gibt, wie sich Personen Positionen aneignen und wie sich
dariiber auch Positionen in ihrer Ausgestaltung verandern kénnen.

Ausgangspunkt war die Forschungsfrage, ob und welche Unterscheidungen sich im ,Doing
Karriere* zwischen verschiedenen Personengruppen aufgrund des Geschlechts, des
Berufsalters oder der Zugehorigkeit zu verschiedenen Fachkulturen ausmachen lassen.
Diese Frage lasst sich aufgrund des methodischen Vorgehens nicht einfach Uber eine
gquantitative Verteilung erschliessen. Allerdings lasst es die hohe Fallzahl zu, aufgrund der
Verteilung Uber mdgliche logische Zusammenhange zwischen einzelnen Karrieremustern
und Personengruppen nachzudenken.

Die Typen verteilten sich auf das Gesamtsample wie folgt:

B Typ 1, Konkrete Lebensposition(en)
bewusst anzielen

B Typ 2, Ungewisse Berufs-, Selbst- und
Fremdbilder im Berufsweg regulieren

= Typ 3, Sich bewegen (lassen) von und
in vertrauten Bahnen

m Typ 4, Werte leben kénnen

B Typ 5, Personlich sinnhaften
Werdegang kreieren

Abbildung 6: Verteilung der Karrieretypen (n=83)
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2.4 Berufsaltersbezogene Unterschiede und Besonderheiten

Berufsalter
Juniors Professionals Seniors Gesamt
Absolut | Relativ | absolut relativ absolut relativ absolut relativ
Typ 1 4 14% 6 23% 11 39% 21 25%
Typ 2 10 34% 7 27% 4 14% 21 25%
Typ 3 0 0% 6 23% 1 4% 7 8%
Typ 4 2 7% 1 1% 2 7% 5 6%
Typ 5 13 45% 6 23% 10 36% 29 35%
Total: 29 100% 26 100% 28 100% 83 100%

Abbildung 7: Verteilung der Karrieretypen nach Berufsalter

Die Verteilung der Karrieretypen nach Berufsalter wirft mit Blick auf die Karrieremuster
grundsatzliche Uberlegungen auf. Es stellt sich die Frage, ob und wie sich die individuellen
Praktiken des Karrieremachens im Lebensverlauf verandern oder weiterentwickeln. Diese
Frage kann hier nur theoretisch erértert werden. Wir gehen davon aus, dass sich individuelle
Praktiken im Rahmen der Sozialisation herausbilden und verfestigen, da alle Erkenntnisse
darauf hindeuten, dass sich Individuen im Altersverlauf zunehmend stéarker ihre Umwelten —
ausgehend von den strukturellen Mdglichkeiten ihrer gesellschaftlichen Position — im Sinn
der Kompatibiliat auswéahlen und damit die eigenen Personlichkeitsmuster stabilisieren. Wird
von dieser Annahme ausgegangen, dann liegt es auf der Hand, dass in der Regel
aussergewohnliche Ereignisse (kritische Lebensereignisse), die eigenen Strukturen (hier
also die Karrieremuster) in Frage stellen. Das bedeutet, dass wir von einer relativen

Stabilitat dieser Karrieremuster im Erwachsenenalter ausgehen.

Bezogen auf das Lebensalter fallt in der Verteilung das Verhaltnis von Typ 1 und Typ 2 auf.
So ist erkennbar, dass Seniors deutlich seltener Typ 2 zuzuordnen sind als Juniors oder
Professionals. Seniors finden sich hingegen deutlich starker bei Typ 1. Dies st
mdglicherweise darauf zurlickzuflihren, dass sich berufliche Ziele mit der Entwicklung der
Personlichkeit zunehmend konkretisieren, aber auch die Anzahl der Wahimagglichkeiten sinkt.
Typ 5 ist bei Juniors und Seniors ahnlich stark vertreten und kommt bei den Professionals
seltener vor. Bei den Juniors kann dieser Umstand darauf zurtickgefuhrt werden, dass diese
Lebensphase eine berufliche Exploration abbildet, wahrend Professionals zum Zeitpunkt der
Familiengriindung stabilere Verhdltnisse und klare Ziele verfolgen (Typl) bzw. sich einfach
einer selbstverstandlichen Berufstatigkeit widmen (was einen deutlich héheren Anteil bei im
Typ 3 erklaren kann). Der erhdhte Anteil an Typ 5 bei den Seniors kdnnte aus der flexiblen
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Ruckkehrsituation von Frauen bzw. der Kombination von elterlichen und beruflichen Pflichten

erwachsen.
2.5 Geschlechtsspezifische Unterschiede und Besonderheiten
Geschlecht
Manner Frauen Gesamt
Absolut relativ Absolut Relativ absolut relativ

Typ 1 13 32% 8 19% 21 25%
Typ 2 10 24% 11 26% 21 25%
Typ 3 4 10% 3 7% 7 8%
Typ 4 2 5% 3 7% 5 6%
Typ 5 12 29% 17 40% 29 35%
Total: 41 100% 42 100% 83 100%

Abbildung 8: Verteilung der Karrieretypen nach Geschlecht

Manner unterscheiden sich in der Haufigkeit, in der sie bestimmten Typen zugeordnet
werden konnen, von Frauen vor allem bei Typ 1 (Konkrete Lebensposition(en) bewusst
anzielen). Frauen sind haufiger bei Typ 5 (Personlich sinnhaften Werdegang kreieren) zu
finden. Typ 5 ist teilweise davon gepragt, berufliche Stationen mit der Lebenssituation

flexibel zu kombinieren.

Aus Personalentwicklungssicht wird hier der bekannte Sachverhalt erkennbar, wonach
Frauen Fuhrungsfunktionen dbernehmen, wenn es aus ihrer Perspektive sinnhaft erscheint.
Allein der Positionserwerb ist offenbar fir Frauen ein zu geringer Motivator. Dies scheint auf
den ersten Blick alle bisherigen Befunde — namlich die mangelnde Reprasentanz von Frauen
in FUhrungsfunktionen — zu bestatigen. Jedoch fuhrt diese Einschatzung zu einer verkiirzten
Betrachtungsweise, denn auch mit den anderen Karrieremustern lassen sich im Grundsatz

Fuhrungsfunktionen erreichen.

Auffallig ist, dass Frauen, die das Karrieremuster 1 praktizieren, haufiger als Manner eine
Lebensposition, die sich aus verschiedenen Teilpositionen in den Feldern Privates,
Offentlichkeit und Arbeit zusammensetzt, anstreben. Manner aus diesem Karrieremuster
sind in der Regel auf eine berufliche Position ausgerichtet. Es scheint, dass Frauen aufgrund
ihrer Rollengeschichte eine hohere Sensibilitaét fur die Verbindung unterschiedlicher
Lebensbereiche — der und beruflichen Lebens- und

Verbindung von privaten

Rollenvorstellungen — mitbringen.
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Frauen reprasentieren jedoch stéarker das modernere Karrieremuster 5. Gemass einer gross
angelegten aktuellen sozialwissenschaftlichen Langzeitstudie® zu Lebensldaufen von Frauen
und Méannern in Deutschland haben sich die Lebensbiographien von Mannern in den letzten
40 Jahren kaum geandert. Hingegen lassen sich die grossten soziologischen Verdnderungen
in den Lebenslaufen von Frauen ausmachen, deren Bildungs- und Erwerbschancen sich in
kurzer Zeit fundamental verbessert haben. Die Studie zeigt jedoch auch auf, dass trotz
verbesserter Erwerbsmdoglichkeiten mit der Familiengrindung und der Geburt des ersten
Kindes die alten traditionellen Rollenmuster einbrechen. Frauen tGbernehmen dann wieder
die Hausarbeit und arbeiten Teilzeit, wahrend die Manner sich auf ihre Berufskarriere

konzentrieren.

Es kann davon ausgegangen werden, dass fiur das Karrieremuster 5 weniger etablierte
Personalentwicklungsstrategien zur Verfigung stehen. Deshalb besteht ein Desiderat an die
Personalentwicklung, die Laufbahnangebote zu 6ffnen und zu erweitern, um den
unterschiedlichen Karrieremustern strukturell die gleichen Chancen einzuraumen. Mit diesem
Blick kdonnten Forderprogramme in Unternehmungen entwickelt werden, die sich an den
Besonderheiten der unterschiedlichen Karrieremuster orientieren. Denn analog der
Kompatibilitéat zu den traditionellen Karriereformen — so kann unterstellt werden — orientieren
sich die Forderprogramme in erster Linie an dem Karrieremuster 1 (Lebenspositionen

anzielen).

® Die Zeit (2012): Weiblich, gebildet, partnerlos. Interview mit dem Soziologen Hans-Peter Blossfeld (ber das
nationale Bildungspanel, eine Langzeitstudie in Deutschland zu Lebenslaufen von Ménnern und Frauen mit rund
100000 Teilnehmern und  Teilnehmerinnen.  http://www.zeit.de/2012/33/C-Beziehung-Frauen-Maenner
(12.9.2012)
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2.6 Fachspezifische Unterschiede/Besonderheiten

100% - .
90% H Typ 5, Personlich sinnhaften
80% 15% Werdegang kreieren

70%

60% 6%

B Typ 4, Werte leben kdnnen

9% 8%
50%
11% Typ 3, Sich bewegen (lassen)
40% von und in vertrauten
30% Bahnen
50% - B Typ 2, Ungewisse Berufs-,
Selbst- und Fremdbilder im

10% Berufsweg regulieren
0% m Typ 1, Konkrete

Soziale Gesundhelt ertschaft Technik  Gesamt Lebensposition(en) bewusst

Arbeit anzielen

Abbildung 9: Verteilung der Karrieretypen nach Fachbereichen (n=83; davon nSA= 23; nG=22; nW=20;
nT=18)

In der Verteilung der Karrieretypen nach Fachbereichen lassen sich einige Besonderheiten
feststellen. So ist das Karrieremuster 3 (Sich von und in vertrauten Bahnen bewegen lassen)
in der Sozialen Arbeit nicht vertreten. Ein Grund liegt moglicherweise darin, dass in der
Sozialen Arbeit kein klar hierarchisch strukturiertes Feld beruflicher Positionen existiert und
damit keine klaren Laufbahnen vorgezeichnet sind, tUber die relativ eindeutig eine Position
erreicht werden kann. Vermutlich hangt damit auch zusammen, dass das Karrieremuster 1
(Lebenspositionen anzielen) wenig vertreten ist. Dieser Befund korrespondiert mit der hohen
Anzahl des Karrieremusters 5 (Personlich sinnhaften Werdegang kreieren). Es scheint, dass
das Feld der Sozialen Arbeit ihre Mitarbeitenden im Karrieremuster 5 sozialisiert, da viele
unterschiedliche Aufgaben das Berufsfeld strukturieren, nicht aber vordefinierte Laufbahnen
oder hierarchisch ausdifferenzierte Positionen. Umgekehrt kann festgestellt werden, dass
dieses Feld eine erfolgreiche Umsetzung des Karrieremusters 5 anbietet und damit
entsprechende Personen anzieht. Vielleicht Uberrascht, dass in der Fachkultur Technik eine
ahnliche Verteilung — wenn auch nicht so stark ausgepragt wie in der Sozialen Arbeit —
festzustellen ist. Moglicherweise ist das Feld ahnlich vielfaltig und ebenfalls weniger klar in
Positionen und Laufbahnen strukturiert wie die Soziale Arbeit. Denkbar ist auch, dass die
Orientierung an inhaltlichen Aufgaben in der Karrierearbeit einen deutlich hoheren

Stellenwert einnimmt.
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Demgegentber kann davon ausgegangen werden, dass die Fachkultur Wirtschaft das
Karrieremuster 1 (Lebenspositionen anzielen) deutlich praferiert. Daher ist es nicht
erstaunlich, dass dieses ,Doing” in diesem Feld am haufigsten auftaucht. Ein wesentlicher
Teil der Betriebst6konomie besteht schliesslich darin, Personen fur Management- und
Fuhrungsfunktionen auszubilden, die zu den statushohen Funktionen in unserer Gesellschaft
gehdren. Es scheint naheliegend, dass diese Fachkultur das Anzielen von Positionen als
wichtige Orientierung vermittelt. Nicht zuféllig wurde von allen Befragten das traditionelle
Karriereverstandnis — der Erwerb einer statushohen Funktion (ausgedrickt in Geld,
gesellschaftlicher Anerkennung und Verantwortung fir andere) — klassischerweise dieser
Branche zugeschrieben. Interessant ist, dass auch in der Fachkultur Gesundheit das
Karrieremuster 1 haufig vertreten ist. Auch hier Iasst sich ein klarer Bezug zum Arbeitsfeld
herstellen. Im Unterschied zur Sozialen Arbeit ist dieses Feld durch klare hierarchische
Funktionen (z.B. Teamleitung, Stationsleitung, Pflegeleitung) gegliedert und bietet
transparente Laufbahnen im Bereich Fihrung, Ausbildung und Fachspezialisierung an.
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3 Einsatz der Typologie

Die vorliegende Typologie lasst sich sowohl im Rahmen betrieblicher Personalentwicklung
und Karriereberatung wie auch als Element eines Selbstcoachings nutzen. Nachfolgend
werden bestehende Personalentwicklungs- bzw. Laufbahnkonzepte sowie verschiedene
Anséatze im Bereich der Karriereberatung vorgestellt und der Einsatz der Typologie auf dem

Hintergrund der bestehenden Konzepte dargestellt.

3.1 Einsatzfelder der Typologie

3.1.1 Einsatzfeld Personalentwicklung/ Laufbahnplanung

Zum Zweck einer systematischen Personalentwicklung verfligen zahlreiche Unternehmen
neben ihrer stellenbezogenen Personal- und Nachfolgeplanung Uber eine
personenbezogene Karriereplanung. Betriebliche Personal- und Karriereentwicklung verfolgt
primar die Zielsetzung, Arbeitnehmende entlang ihres Potenzials und ihrer Leistungsfahigkeit
in eine unter betrieblichen Gesichtspunkten bestmégliche Verwendung zu bringen. Sie
beschreibt, welche Einsatzgebiete Mitarbeitende einnehmen kénnen und sollen sowie den
Weg, Uber den dies erreicht werden kann. Wenn Einschétzungen der bisher erbrachten
Leistungen erfolgen, so findet dies meist Uber vergangene, formale Beurteilungen statt.
Einschatzungen des Potenzials sind deutlich seltener. Oft wird versucht, (iber Assessments
bzw. Potenzialeinschatzungen oder Kompetenzanalysen zu Aussagen zu gelangen, die aber

nach wie vor erhebliche Risiken im Hinblick auf verschiedene Gitekriterien bergen.

Zwar besteht bereits in traditionellen Organisationsformen die Notwendigkeit, neben den
Bedarfslagen des Unternehmens auf individuelle Vorstellungen einzugehen, sie werden aber
oftmals stark den betrieblichen Belangen untergeordnet. Gerade moderne
Organisationsformen bieten immer seltener die Sicherheit traditioneller Organisationen an.
Vielmehr gehen sie mit einer steigenden Unsicherheit und Instabilitdt einher, die den
psychologischen Vertrag zwischen Unternehmen und Einzelnem briichiger werden lassen
(Sennett 1998). Infolgedessen ist die Verantwortung fur Karriere zunehmend in die Hand des
einzelnen gelegt. Auch bietet die Erkenntnis, dass klassische Laufbahnen nicht zu den
besten Einsatzergebnissen flhren, Anlass, bestehende Vorgehensweisen in der

Personalentwicklung zu hinterfragen.

Da Unternehmen — je nach Strategie und Bedeutung des/der Mitarbeitenden — hohe und
steigende Erwartungen an die personliche Einsatzbereitschaft und Kompetenzen haben, ist
es aus strategischen Uberlegungen und sozialer Verantwortung heraus sinnvoll, betriebliche

Entwicklungs- und Paositionierungstiberlegungen in Abgleich mit persdnlichen Vorstellungen
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bzw. Karrierepraktiken und situativen Bedurfnissen vorzunehmen. Klassische Nachfolge-
bzw. Laufbahnplanungen lassen sich um Bestandteile der Karriereentwicklung und
Karriereberatung ergdnzen bzw. teilweise dadurch ersetzen. Indem mehr Transparenz und
Sicherheit fur Mitarbeitende besteht, dass eigene Ziele und auch persdnliche Karrieremuster
bekannt sind und soweit mdglich in den Planungen des Unternehmens bericksichtigt
werden, leisten sie einen Beitrag zur Zufriedenheit und Bindung der Mitarbeitenden
(Holtschlag/Masuda 2011).

Um sich ein ausgewogenes Bild zu verschaffen und die Entwicklungsvorstellungen des/der
Mitarbeitenden sowie seine bzw. ihre Selbstsicht auf Potenziale bzw. Kompetenzen zu
erfassen, bietet sich die regelméassige Durchfiihrung von Personalentwicklungsgesprachen

an. Den Kern dieser Gesprache bilden klassischerweise folgende Aspekte:

o Es werden die Vorstellungen des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin in Hinblick auf seine
bzw. ihre weitere Laufbahn erfasst und Vorschlage seitens des Unternehmens
besprochen.

¢ Esfindet ein Fremd- und Selbsteinschatzung (inklusive Abgleich) bestehender
Kompetenzen statt und/oder

o Es werden Massnahmen zur Entwicklung des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin definiert.

Maoglichkeiten und Lacken

Anforderungsprofile .Ist-Profile”: erkennen
erstellen: Relevante vorhandene Kompetenzen Massnahmen
Kompetenzen ermitteln ableiten

identifizieren,
. Name Datum/Name
Stru ktuneren Abteilung Fihrungskraft

Aktuelle Tatigkeit

11 1

Steueﬂpfn il Berufliche Weiterentwicklung oS Ste"enprof"

. i Vorstellungen des Vorschlage seitens . i

Fachliche Kompetenz habedeu e Fachliche Kompetenz
*Methodenkompetenz *Methodenkompetenz
-Sozialkumpeten: Weitere Bemerkungen *Sozialkompetenz
'PGI’SO[‘ITE KOITI[Z etenz Starken des Mitarbeiters Verbesserungsbereiche «Personale Kompeienz

Vorschldge fiir den Ausbau von Kompetenzen/
Massnahmen

Datum/ Unterschrift Mitarbeiter

+ Ergebnisse/ Leistungen des MA Selektion

bewerten und beurteilen

Abbildung 10: Personalentwicklungsgesprache als klassische Grundlage von Entwicklungsplanung in
Unternehmen (Olbert-Bock 2010)
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Personalgespréache und Karriereplanung werden zu einer umfassenderen Karriereberatung
ausgebaut, bei der verschiedene Instrumente der Karriereberatung zum Einsatz kommen

kdénnen:

o Es werden grundlegende Vorstellungen des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin im Hinblick
auf seine bzw. ihre weitere Karriere und offene Fragestellungen im Hinblick auf
unternehmensinterne und —externe Entwicklungsmaoglichkeiten bzw. allgemeine
Karrierekompetenzen besprochen.

¢ Es findet eine Fremd- und Selbsteinschatzung (inklusive Abgleich) bestehender
Kompetenzen statt, die um eine Einschatzung des Karrieretyps und um relevante
weitere Instrumente zur Selbsteinschatzung erganzt werden.

e Entlang personlicher Uberlegungen werden Massnahmen zur Entwicklung des
Mitarbeiters/der Mitarbeiterin im Hinblick auf eine konkrete interne Entwicklung und/

oder generelle Entwicklungsoptionen definiert.

Inwiefern spezielle Problemstellungen im Rahmen einer internen Personalentwicklung
besprechbar sind, wird sich je nach Unternehmenskultur vermutlich stark unterscheiden. In
vielen Fdéllen ist zu erwégen, ob einzelne Elemente einer Karriereberatung an externe
Dienstleister/innen ausgelagert werden sollen, um den Mitarbeitenden eine neutralere/n

Gesprachspartner/in anzubieten.

Ein solches Vorgehen bietet Vorteile im Hinblick auf den Karriereerfolg und die Bindung von
Mitarbeitenden, indem ein klareres Bild von der Zukunft entwickelt werden kann, sich die
Selbsteinschatzung verbessert, aber auch Berufschancen erkannt und wahrgenommen
werden kénnen (Kidd et al. 2003).

3.1.2 Einsatzfeld Karriereberatung (objektive/subjektive Ansatze)

Eine individuell veranlasste Karriereberatung ist in deutschsprachigen Landern im Vergleich
zu Nordamerika (dort ,Career Counselling®) deutlich seltener Gegenstand von
praxisbezogenen oder wissenschaftlich orientierten Darstellungen. In den USA ist Career
Counselling’” eine selbstverstandliche Beratungsdienstleistung, die je nach persénlichem
Bedarf z.B. zur Identifikation der weiteren Karriereausrichtung und -chancen, zur
Verbesserung der Selbstkenntnis, der personlichen Sicherheit, der Klarung von beruflichen
Situationen, der Entwicklung eigener Fahigkeiten oder der ldentifikation wichtiger Kontakte

(Kidd et al. 2003) in Anspruch genommen wird. Im deutschsprachigen Raum werden

’ Auf die Unterschiede zwischen dem deutschsprachigen Verstandnis von ,Karriereberatung® und dem
amerikanischen Verstandnis des ,Career Counselling®, die sich insbesondere in ihrer Bezugnahme
auf Beruf* respektive ,Laufbahn” unterscheiden, wird hier nicht ndher eingegangen.
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traditionell individuelle laufbahnbezogene Beratungen vor allem in Hinblick auf klassische
Orientierungssituationen (z.B. beim Ubergang von Schule/Bildungsphasen in den Beruf) oder
in  Krisensituationen traditionell vielfach von 6ffentlichen Institutionen oder ihnen
nahestehenden Dienstleistern angeboten. Dienstleistungen, die der Gestaltung des eigenen
Werdegangs dienen, sind vergleichsweise selten. Entsprechend weiter entwickelt ist in den
USA die Anzahl verfugbarer Tools. Sie lassen sich aufgrund unterschiedlicher kultureller
Hintergrinde und berufsbildender Merkmale nicht immer unmittelbar in den deutschen

Sprachraum ubertragen.

Einem objektiven Ansatz in Form einer Experten-/Expertinnenberatung folgend, vollzieht sich
Karriereberatung oft in vier bis funf einstiindigen Sitzungen, wobei folgende drei Phasen

durchlaufen werden (Brown/ Ryan Krane 2000):

Phase 1:
Klarung der Bedirfnisse des/der Ratsuchenden und Formulierung der Zielsetzungen;
Typische Situationen sind dabei

e Einstieg und Integration in eine neue Funktion
e Verbleib und Ubernahme weiterfiihrender Aufgaben in einer aktuellen Funktion
o Vorbereitung/Orientierung in Hinblick auf eine neue/neuartige Funktion.

Phase 2:
Einschatzungen und Informationsbeschaffung
Phase 3:

Bewertung bestehender Optionen, Entscheidung, Planung und Umsetzung der

beschlossenen Ldsung.

Abbildung 11: Beispielhafte Phasen von Karriereberatung als , Experten-/Expertinnenberatung” (nach
Brown/Ryan Krane 2000)

Hierbei kommen Ublicherweise verschiedene Elemente der Karriereberatung zum Einsatz:
Arbeitsbucher und Ubungen, Assessments, Informationen tber die Arbeitswelt, Feedback

und Unterstutzung in der Umsetzung.

In den letzten Jahren haben subjektive bzw. konstruktivistische Ansétze in der
Karriereberatung an Bedeutung gewonnen. Wahrend objektive Ansétze auf Beobachtung,

Messung und logische Argumentation setzen, fokussieren konstruktivistische Ansatze
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darauf, wie der/die Einzelne selbst im Hinblick auf den eigenen Werdegang Sinn bildet.
Prinzipien der Vorgehensweise liegen darin, dass Personen Uber ihre vergangene und
aktuelle Karriereentwicklung erzahlen, aktiv eigene Uberzeugungen, Werte, Annahmen von
sich selbst erkunden, in diesem Kontext die eigene Identitat konstruieren, im Hinblick auf die
vergangene Karriereentwicklung interpretierende Schliisse ziehen sowie Vorstellungen
hinsichtlich der kunftigen Karriere formulieren (Grier-Reed et al. 2009). Die Rolle der
Beratungsperson verschiebt sich vom Experten/Experin zum kollaborativen Partner bzw. zur
kollaborativen Partnerin, der/die sich sorgfaltig die Lebensgeschichte des Gegenibers
anhort, ihre Konstruktionsweise beobachtet und den Zugang zu alternativen Darstellungen
fordert (Barner 2011). Zentraler Bestandteil kollaborativer Beratung sind damit Interviews, die
um weitere primar qualitativ orientierte Instrumente erganzt werden. Der Beratungsprozess
verlagert sich in diesem Ansatz mehr zum Coachingprozess hin. Ihr Vorteil liegt in einer
ganzheitlicheren Betrachtung des Individuums und der Mdglichkeit zu einer nuancierteren
Wahrnehmung des Gegentibers als es mit rein objektiv orientierten Assessments moglich ist.
Das Risiko von Kurzschlissen und Fehlberatungen wird reduziert. Bestehende Erfahrungen
und der Einfluss des Umfeldes werden in hoherem Masse und selbstverstandlicher
Bestandteil der Beratung (Taber et al. 2011, Rehfuss et al. 2011). Des Weiteren werden die
Beratenen gefordert, selbst ihre Antworten zu formulieren, persoénlich zu wachsen und ihre
reflexiven Kompetenzen zu entwickeln, anstatt von externen Einflissen bestimmt zu werden
(Bujold 2004). Umso wichtiger ist es, dass in entsprechenden Settings nicht nur unmittelbare
Entscheidungs- und Handlungsnotwendigkeiten in den Blick geraten, sondern die
Fahigkeiten einer Person im Hinblick auf kinftige Entscheidungen und Handlungen mit
betrachtet werden, um die praktische Handlungsfahigkeit durch den Prozess zu erweitern
(Cochran 1997).

Es bestehen Interviewformen, die eine allgemeine Erzahlung an den Beginn der Beratung
setzen, wie auch Interviews, die entsprechend der Zielsetzung der Beratung fokussierter
vorgehen (z.B. Career Vision Statements).
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Die Phasen einer kollaborativen Beratung lassen sich wie folgt darstellen:

Phase 1

Grundlegende Erzahlung zur Darstellung der Situation und der Problemstellung:
Aufforderung des/der Beratenen, seine/ihre Fragestellung/ Problemstellung zu
erzahlen, weshalb Beratung gesucht wird. Dialog, um die Hauptproblematik zu
identifizieren und den Kontext zu klaren.

Phase 2

Erzahlung zur Darstellung des Selbstbildes:

Beschreibung des/der Beratenen, wie er/sie sich selbst aktuell in seiner/ihrer
Berufstatigkeit sehen mochte, welche Erwartungen bestehen, Handlungen und
Beziehungen zu anderen geplant sind und wie eine weitere Entwicklung im positiven
Fall aussehen sollte.

Phase 3

Objektivierung, Konkretisierung und Konstruktion einer ganzheitlichen Sichtweise der
Situation:

Die in Erzéhlung und Beschreibung dargestellten Perspektiven werden

deutlicher heraus gearbeitet und sichtbar gemacht. Objektivierung, Betrachtung und
Analyse der eigenen Erzahlung und der Problemstellung aus der Distanz.

Phase 4

Zukunftsskizzierung:

Fokussierung auf die kiinftigen Vorstellungen zur Berufstatigkeit. Betrachtung und
Analyse, inwiefern die bestehenden Problemstellungen die Umsetzung

behindern konnen bzw. wie dem begegnet werden kann.

Phase 5

Konkretisierung der Ziele und Handlungen:

Beschreibung der méglichen kinftigen Situation durch den/die Beratenen. Auswahl
der Massnahmen die ergriffen werden.

Phase 6

Vereinbarung und Evaluation:

Evaluation der Erfolge durch den Beratenden/die Beratende und ggf. weitere

Beratung.

Abbildung 12: Beispielhafte Phasen der Karriereberatung als kollaborative Beratung (nach Savickas et al.
2009)
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Die Vorgehensweisen und Instrumente beider Anséatze (Experten/Expertinnenberatung oder
kollaborative Beratung) lassen sich kombinieren, um einzelne bedeutsame Fragestellungen
zu vertiefen und einen umfassenden Eindruck von der Person und ihrer Situation zu
gewinnen. Allerdings sollte die Wahl der Vorgehensweise abhangig von den Kompetenzen
des/der Beratenden, der Person des/der zu Beratenden, sowie von typenspezifischen
Erwartungen und Bedarfslagen erfolgen. So weist Refuss (2011) darauf hin, dass nicht alle

Vorgehensweisen fur alle Beratenen gleichermassen geeignet sind.
3.1.3 Selbstcoaching

Auch Selbstcoaching kann eine wirksame Strategie sein, sich Uber eigene Ziele klar zu
werden und angemessene Losungswege zu entwickeln. Es unterscheidet sich von
einfachem Nachdenken Uber die berufliche Situation durch eine systematische und
Zielorientierte Vorgehensweise, in die das Feedback von dritten Personen (z.B.
Freunden/Freundinnen, Kollegen/Kolleginnen) als weitere Sicht auf die Dinge mit

einbezogen werden kann.

Selbstcoaching setzt die Berlcksichtigung des Spannungsfeldes zwischen Zielen,
personlichen Voraussetzungen und den d&usseren Rahmenbedingungen voraus. Die
Vorgehensweisen konnen dabei weitgehend aus den vorausgehenden Ausflhrungen
Ubertragen werden. Fiur Selbstklarungsprozesse kénnte auch hier die Bestimmung der

eigenen Karrierepraktik hilfreich sein.

3.2 Dimensionen zur Charakterisierung der Typen

Um in konkreten Beratungsprozessen die Typologie praxisnah als Unterstlitzungsinstrument
nutzen zu konnen, werden hier Indikatoren angegeben, mit deren Hilfe aus den
personlichen Erzahlungen der jeweilige Typus identifiziert werden kann. Vereinfacht gesagt,
unterscheiden sich die funf Karrierepraktiken in Bezug auf zentrale Orientierungen, die Art
und Weise der Entscheidung, hinsichtlich der Selbsteinschatzungen zur eigenen
Wirksamkeit und — eng damit verknipft — durch Vorstellungen tber Steuerungsmaoglichkeiten
im eigenen Werdegang. Die Typen werden mit ihren Merkmalen entlang der Dimensionen
»Orientierungsmodus®, ,Entscheidungsmodus”, ,Modus der Selbsteinschatzung” und

~Steuerungsmodus” einheitlich beschrieben.
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Dimension | Orientierungsmodus

Der Orientierungsmodus beschreibt, worauf sich eine Person in ihrem Karriereverlauf implizit

oder explizit mit ihren Handlungen ausrichtet.

Typ 1 am Positionsziel in Form einer bestimmten (Lebens-)Stellung

Typ 2 an Selbst und/oder Fremdbildern, die in irgendeiner Form etwas mit der
gewahlten beruflichen Welt zu tun haben

Typ 3 an Sicherheit vermittelnden, vorgegebenen Berufsbahnen Typ 4 an personlich
bedeutsamen Werten (z.B. gesellschaftlicher Art)

Typ 5 an der Sinnhaftigkeit des Werdeganges

Dimension Il Entscheidungsmodus

Der Entscheidungsmodus beschreibt in welcher Art und Weise eine Person konkrete

Entscheidungen fallt.

Typ 1: Im Zentrum steht ein jeweiliges rationales Abwé&gen einer mindestens
mittelfristigen Ziel(positions) — Einsatz-Relation

Typ 2: Da die Orientierung entlang der Selbst- und Fremdbilder eine nicht bewusste
Ebene darstellt, werden Entscheidungen haufig situativ und tendenziell mit
kurzfristigem Nutzen getroffen. Sie erfolgen entsprechend intuitiv, ,aus dem Bauch
heraus* und Uber den geflihlsmassigen Abgleich zwischen Realwelt und der Welt der
eigenen Bilder.

Typ 3: Entscheidungen werden weniger aktiv und auf die Zukunft hin anvisiert,
sondern stehen als ,von aussen herangetragen” im Raum. Entlang der vorgegebenen
Bahnen werden an jedem Punkt Richtungsentscheide getroffen, an dem es etwas zu
entscheiden gilt oder Angebote von aussen heran getragen werden. Dies kann ein
Weitermachen“, ,Spur wechseln®, ,auf Uberholspur gehen®, ,Umsteigen“ oder
mdglicherweise auch ,Aussteigen” sein.

Typ 4: Kennzeichnend ist ein Prifungsvorgang, ob und in welchem Mass die
Realisierung eigener Werte kurz- und mittelfristig in dem Berufsweg erwartet werden
kann.

Typ 5: Kennzeichnend ist ein fortlaufender Abstimmungsprozess in Phasen des
Beobachtens und in Phasen expliziter Entscheidungen. Mit Blick auf die Herstellung
eines individuellen, sinnhaften Weges werden entlang der eigenen Bedirfnisse, den
Notwendigkeiten oder Rahmenbedingungen vorgegebener Laufbahnen sowie sich
kurzfristig ergebenden und langfristig bestehenden Mdglichkeiten Entscheidungen

getroffen.
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Dimension Il Modus der Selbsteinschatzung

Die Selbsteinschétzung beschreibt die Art und Weise einer Person, den eigenen Werdegang

angemessen bestreiten zu kdnnen, auf dem sich das Handlungsmuster eines Typs entfaltet.

Typ 1 zeichnet sich durch eine stabile Selbstwirksamkeitserfahrung aus, die in der
Erinnerung oft schon frih angelegt ist.

Typ 2 zeichnet sich durch ein noch ungewisses Selbstbild aus, das unter anderem
aus der Diskrepanz zwischen Selbst- und Fremdbildern entstehen kann.

Typ 3 zeichnet sich durch ein Vertrauen in die vorgegebene Welt aus, das sich in
einem Geflihl der Sicherheit (wie es auch kommt, es kommt schon gut) bemerkbar
macht.

Typ 4 zeichnet sich durch eine Selbstgewissheit aus, deren Basis die verinnerlichten
Werthaltungen sind.

Typ 5 zeichnet sich durch eine Selbstgewissheit aus, die Uber eine stetige

Selbstreflexion immer wieder erzeugt wird.

Dimension IV Steuerungsmodus

Der Steuerungsmodus beschreibt das Ausmass, in dem der Werdegang durch innere

Disposition bzw. &ussere Einflussfaktoren beeinflussbar ist.

Typ 1: eher innengeleitet

Typ 2: eher aussengesteuert

Typ 3: aussengeleitet mit Aussenimpulsen

Typ 4: stark innengesteuert

Typ 5: Innensteuerung Uber Passung von Innen und Aussen.
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3.3 Typen und ihre Merkmale zur Einschéatzung

Um im Rahmen einer Beratung den Karrieretyp einer Person einschatzen zu kénnen, werden

zusammenfassend die Typen entlang der oben beschriebenen Dimensionen dargestellt. Sie

bieten Anhaltspunkte dafiir, welches Handlungsmuster von Karriere aufgrund der bisherigen

Biographie-Berufsgeschichte bei einer Person vorliegt.

Typ Zuordnungskriterien
Konkrete Lebensposition(en) bewusst anzielen
Orientierung: Ausrichtung auf ein Positionsziel in Form einer bestimmten (Lebens-)
Stellung
Entscheidung: Analytische Auseinandersetzung mit verschiedenen
Idealtyp 1 | Positionsméglichkeiten und dazu einzuschlagenden Wegen; Entscheidung entlang einer
langfristigen Mittel-Zweck-Relation in Bezug auf die Lebens-(stellung)
Selbsteinschatzung: Stabile Selbstwirksamkeitserfahrung aus, die in der Erinnerung oft
schon friih angelegt ist
Steuerung: Eher innengleitet
Latente/ ungewisse Bilder im Berufsweg regulieren
Orientierung: Ausrichtung an Selbst und/oder Fremdbildern, Ausrichtung an Selbst
und/oder Fremdbildern, die in Zusammenhang zu der gewahlten beruflichen Welt
stehen
- Entscheidung: Entscheidungen haufig entlang einem situativen, tendenziell kurzfristigen
ealtyp

Nutzen; eher intuitiv entlang des gefihlsméssigen Abgleichs zwischen Realwelt und der

Welt der eigenen Bilder

Selbsteinschatzung: ungewisses Selbstbild (Diskrepanz zwischen Selbst- und
Fremdbild)

Steuerung: eher aussengesteuert
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Sich sicher bewegen (lassen von und) in vertrauten Bahnen
Orientierung: Ausrichtung an Sicherheit vermittelnden, vorgegebenen Berufsbahnen
Entscheidung: Berufsbahnen als Entscheidungsraum. Entscheidungen werden weniger
aktiv und frihzeitig auf Zukunft hin anvisiert sondern stehen eher als , von aussen
herangetragen” im Raum
Idealtyp 3
Selbsteinschatzung: Unhinterfragte Selbstgewissheit; Vertrauen in die vorgegebene
Welt aus, das sich in einem Gefuhl der Sicherheit (wie es auch kommt, es kommt schon
gut) bemerkbar macht
Steuerung: Innere Impulse, sich auf eine Bahn einzulassen im Wechselspiel mit
Angeboten von aussen
Werte leben kénnen
Orientierung: Ausrichtung an personlich bedeutsamen Werten.
Entscheidung: Entscheidungen werden entlang eines antizipativen oder auch laufende
Erfahrungen begleitenden Prufungsvorgangs getroffen, ob und in welchem Ausmass in
Idealtyp 4 | einem Berufsweg erwartet werden kann, dass die Realisierung eigener Werte kurz- und
mittelfristig mdglich ist
Selbsteinschatzung: Selbstgewissheit, deren Basis die verinnerlichten Werthaltungen
mit ihrer Orientierungsfunktion sind. Bewusstheit der eigenen Werte.
Steuerung: stark innengesteuert
Persodnlich sinnhaften Werdegang kreieren
Orientierung: Starke Orientierung am Werdegang selbst (,Prozessorientierung”); die
Sinnhaftigkeit des eigenen Werdeganges muss fur sich und andere transparent sein
Entscheidung: Entscheidungen entlang der Sinnhaftigkeit eines Schrittes bezogen auf
- den bisherigen Weg sowie die mit ihm verknipften, sich kurzfristig ergebenden und
eaityp - . . - L S
langfristig bestehenden Mdglichkeiten (mit Blick auf die eigene Orientierung)
Selbsteinschatzung: Hohe Selbstgewissheit und Selbstreflexion, um den Weg, der nicht
durch ein konkretes Ziel begrenzt ist, immer wieder flexibel und kleinteilig aber dennoch
entlang ihrer Grundorientierung gestalten zu kénnen
Steuerung: Innensteuerung Gber Passung von Innen und Aussen
Abbildung 13: Zuordnungskriterien zu den Idealtypen
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3.4 Gesprachsleitfaden zur Nutzung der Typologie

Die beschriebenen Kriterien kénnen genutzt werden, um auf der Basis von Erzahlungen
einer Erwerbstatigen, eines Erwerbstagigen einen Eindruck des Karrieretyps wie auch zur
Selbsteinschatzung zu erhalten. Sollen andere Personen eingeschatzt werden, so empfiehlt
sich im Rahmen einer Experten-/Expertinnenberatung ein Einsatz in Phase 2. Das Gespréach
kann ergadnzende Informationen zu anderen Instrumenten liefern. Bei subjektiveren
Vorgehensweisen erfolgt die Typeneinschatzung auf Basis einer Erzéhlung des/der
Beratenen, die im nachfolgenden Leitfaden in den Phasen 1 bis 3 exemplarisch beschrieben

ist.

Um die im Leitfaden vorgeschlagenen sechs Phasen der Beratung insgesamt zu
durchlaufen, ist je nach Bedarf und Umfang der Beratung eine unterschiedliche Anzahl an

Einzelgesprachen vorzusehen:

Phase 1: Grundlegende Erzahlung zur Darstellung der Situation und der Problemstellung
= Aufforderung der Beratungsperson, seine/ihre Fragestellung/Problemstellung zu erzéhlen und
zu erlautern, weshalb Beratung gesucht wird. Dialog, um die Hauptproblematik zu identifizieren

und den Kontext zu klaren.

Beispielhafte mogliche Erzahlimpulse:

e _Erzéhlen Sie, was Sie veranlasst, das Gesprach mit mir zu suchen. Worum geht es? Wie
haben sich die Dinge bis hierhin ereignet?"

e Erzéhlen Sie mir von ihrer aktuellen beruflichen (oder auch Lebens-) Situation.”

e Erzéhlen Sie mir von Ihrem eigenen Werdegang.*“

Hinweise fir die Gespréachsfihrung:

Die Beratungsperson regt eine Erzahlung des/der zu Beratenden an und hort dabei sorgfaltig den
Ausfiihrungen zu, ohne die Aussagen des Gegenlber zu kommentieren oder zu bewerten. Sie
fragt erst dann nach, wenn ein Erzahlabschnitt beendet ist. Bruchstellen in der Erzéhlung bieten
einen besonderen Anlass fir Nachfragen. Bruchstellen koénnen sein: Verkirzungen,
Auslassungen in Bezug auf den Verlauf, auf Beteiligte, auf Kontexte, in denen etwas stattfindet

(wenn moglich in der Reihenfolge, wie sich die Bruchstellen im Erzahlgang zeigen).
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Phase 2: Erzahlung zur Darstellung des Selbstbildes
= Beschreibung des/der Beratenen, wie er/sie sich selbst aktuell in seiner/ihrer Berufstatigkeit
sehen mochte, welche Erwartungen bestehen, welche Handlungen und Beziehungen zu

anderen geplant sind und wie eine weitere Entwicklung im positiven Fall aussehen sollte.

Beispielhafte mégliche Fragestellungen:

e ,Sie haben mir jetzt von lhrem Werdegang erzahlt, was ist fur Sie personlich wichtig, wo
stehen Sie da?"

e _Was sind ihre Vorstellungen in Hinblick auf lhre Situation und ihren aktuellen
Uberlegungen?*

Phase 3: Objektivierung, Konkretisierung und Konstruktion einer ganzheitlichen
Sichtweise der Situation

= Die in Erzdhlung und Beschreibung dargestellten Perspektiven werden

deutlicher heraus gearbeitet und sichtbar gemacht. Objektivierung, Betrachtung und

Analyse der eigenen Erzéhlung und der Problemstellung aus der Distanz.

Beispielhafte mogliche Fragestellungen:

e _.Was denken Sie, was ist eigentlich entscheidend dafir, dass Sie jetzt beruflich an dem Ort
sind (wo sie jetzt sind)?*

e ,Ganz konkret, was war fir Ihren beruflichen Werdegang férderlich? Was war fiir Ihren
beruflichen Werdegang hinderlich?*

Phase 4: Zukunftsskizzierung
= Fokussierung auf die kiinftigen Vorstellungen zur Berufstéatigkeit. Betrachtung und Analyse,
inwiefern die bestehenden Problemstellungen die Umsetzung behindern kénnen bzw. wie dem

begegnet werden kann.

Beispielhafte mogliche Fragestellungen:

e Was denken Sie fir die Lebensphase, die jetzt vor lhnen liegt, was ist Ihnen wichtig fur die
Gestaltung lhrer Laufbahn? Und von was ist dies abhangig?

e Wie sind Sie bisher in Inrem Werdegang vorgegangen?

e Beschreiben Sie, was Sie gerne verdndern mdchten?
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Phase 5 : Konkretisierung der Ziele und Handlungen

= Beschreibung der méglichen kinftigen Situation durch den Beratenen. Auswahl der
Massnahmen die ergriffen werden. Interpretation des Gesamtbildes, welches sich aus den
verschiedenen Ergebnissen ergibt. Die Interpretation wird dabei weitgehend durch den

Beratenen vorgenommen.

Die Beratungsperson lenkt dabei die Uberlegungen des/der zu Beratenden auf
folgende Fragestellungen:

e Was mochten Sie im Hinblick auf die Berufs- bzw. Lebenssituation erreichen?
e Welche aktuelle Herausforderung stellt sich fur Sie?
e Wie lasst sich diese in Einklang mit dem fir Sie typischen Vorgehen bewaltigen?

Phase 6: Vereinbarung und Evaluation
= Konkrete Definition und Vereinbarung der wesentlichen Handlungsfelder und Entwicklung
maoglicher Massnahmen. Evaluation der Erfolge durch den Beratenden und ggf. weitere

Beratung.

Abbildung 14: Phasen narrativer Beratung als Grundlage der Anwendung der Typologie (in Anlehnung an
Savickas et al.., 2009; Graf et al. 2012)

Um aus den Erzahlpassagen der Phasen 1 bis 3 den Typ heraus zu arbeiten, wird der
Erzahltext inhaltlich analysiert. Entsprechend ist es sinnvoll, die Erzéhlungen zu
protokollieren. Die Erzahlung ist insbesondere mit Augenmerk auf die bereits dargestellten

Merkmale des ,Doing Karriere® zu analysieren:
Dimension | Orientierungsmodus

Der Orientierungsmodus beschreibt, worauf sich eine Person in ihrem Karriereverlauf implizit
oder explizit mit ihren Handlungen ausrichtet: Worauf wird Karriere ausgerichtet? Was gibt
eine grundlegende Orientierung?

Dimension Il Entscheidungsmodus

Der Entscheidungsmodus beschreibt in welcher Art und Weise eine Person konkrete
Entscheidungen fallt: Wie wird eine Entscheidung geféllt? Was spielt dabei eine besondere
Rolle?
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Dimension Il Modus der Selbsteinschatzung

Die Selbsteinschatzung beschreibt die Art der Uberzeugung einer Person, den eigenen
Werdegang angemessen bestreiten zu konnen, auf dem sich das Handlungsmuster eines
Typs entfaltet: Wie (sicher) steht die betreffende Person im Hinblick auf das ,Doing
Karriere*? Welchen ,Karrierevertrag” im Sinne eines Typs geht die Person ein?

Dimension IV Steuerungsmodus

Der Steuerungsmodus beschreibt das Ausmass, indem der Verlauf durch innere Disposition
bzw. aussere Einflussfaktoren beeinflussbar ist: In welchem Ausmass und in welcher Form
spielen Innen- und Aussenorientierung eine Rolle?

Am Ubergang von Phase 3 zu 4 in der narrativen Beratungssituation bzw. im Rahmen der
Phase 2 der Experten-/Expertinnenberatung lasst sich sinnvollerweise die Einschatzung des

Types in folgenden Schritten vornehmen:
Schritt 1: Gemeinsame Einschatzung des Typs auf Basis der Erzahlung

Schritt 2: Besprechung, was der eigene Typ bedeutet angesichts der Zielsetzungen des/der

Beratenen, die Gegenstand der Phase 4 sind.

Schritt 3: Vertiefung einzelner Aspekte, Uber die der/die Beratene mehr Uber sich erfahren
mdchte sowie Vorschlag weiterer Inhalte der Beratung durch die Beratungsperson entlang
typenspezifischer  Bedarfslagen. Je nach Zielsetzung und typenspezifischem
Beratungsbedarf kdnnen weitere Tools der Karriereberatung zum Einsatz kommen, um das
Wissen im Hinblick auf Uberzeugungen, Werte, Annahmen, die eigene Identitat zu vertiefen,
Schlusse zur vergangenen Karriereentwicklung zu ziehen und Vorstellungen hinsichtlich der
kuinftigen Karriere zu entwickeln. Einen Uberblick dazu bieten die exemplarisch dargestellten

Instrumente im Anhang.

3.5 Leitfaden zur Nutzung der Typologie im Rahmen von
Selbstcoaching

Hier einige Hinweise, wie unsere Typologie im Rahmen eines Selbstcoachings sinnvoll

eingesetzt werden kann.

Schritt 1: Zunéachst sind die Ziele des Selbstcoachings zu klaren: Worum geht es mir in

meiner Beschaftigung mit dem Thema ,Karriere*? Was méchte ich erreichen?

Im weiteren Verlauf geht es darum, zur Lebenssituation passende Ziele zu
entwickeln: Was ist reizvoll? Wozu habe ich die kompetenzbezogenen und
gesundheitlichen Ressourcen? Inwieweit passt mein Vorhaben zu den eigenen

Vorstellungen und Werten? Wie ist der Kontext (=aussere Realitét)?
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Schritt 2: Entwicklung der eigenen Lebensgeschichte; Analyse des eigenen Werdegangs:

Analog zur Erzahlung (wie unter ,Einsatzgebiet Karriereberatung” dargelegt) lasst

sich der eigene Werdegang auch schriftlich entlang der folgenden Frage

skizzieren: ,Wenn ich an meine beruflichen Werdegang denke und auf mein

bisheriges Leben zurlckblicke, wie ist das eigentlich bis heute gelaufen?*

Entlang weiterer Fragen werden eigene Notizen skizziert:

Wann wirde ich personlich von Karriere sprechen? An was mache ich dies in
meiner Biographie fest?

Wo stehe ich vor diesem Hintergrund (dem eigenen Verstandnis von Karriere)
eigentlich?

Ganz generell, was gehort aus meiner Sicht zu einer Karriere in der Sozialen
Arbeit/Pflege/Wirtschaft/Technik?

Was ist eigentlich entscheidend dafiir, dass ich jetzt beruflich an dem Ort bin,
wo ich jetzt stehe?

Ganz konkret, was war fur meinen beruflichen Werdegang forderlich?

Was war flir meinen beruflichen Werdegang hinderlich?

Was wirde ich aus heutiger Sicht anders machen?

Was ist wichtig fur die Lebensphase, die jetzt vor mir liegt? Was ist mir wichtig
fur die Gestaltung meiner Laufbahn? Und von was ist dies abhangig?

Welche Tipps wiirde ich jungen Kollegen/Kolleginnen fiir ihren beruflichen
Werdegang mit auf den Weg geben?

Schritt 3: Um den eigenen Typ heraus zu finden, erfolgt die Auswertung der Skizzen in Form

einer inhaltlichen Analyse. Fir die Herausarbeitung des Typs werden die Notizen

insbesondere mit Augenmerk auf folgende Merkmale des ,Doing Karriere* analysiert:

Worauf wird ,Karriere* ausgerichtet? Was gibt eine grundlegende
Orientierung?

Wie wird eine Entscheidung gefallt? Was spielt dabei eine besondere Rolle?
Wie (sicher) stehe ich im Hinblick auf das ,Doing Karriere®?

In welchem Ausmass und in welcher Form spielen Innen- und
Aussenorientierung eine Rolle?

Schritt 4: Auseinandersetzung mit dem ,Doing Karriere* des eigenen Typs.

Schritt 5: Aufgrund der Erfahrungen bei Auswertung der Skizzen und der Kenntnis des

eigenen Karrieretyps werden die Themen ermittelt, Gber die ich mehr erfahren mdéchte.

Hierzu konnen weitere Tools genutzt werden, um das Wissen im Hinblick auf die

Uberzeugungen, Werte, Annahmen, die eigene Identitat zu vertiefen sowie Schliisse zur

vergangenen Karriereentwicklung zu ziehen und Vorstellungen hinsichtlich der kinftigen

Karriere usw. zu entfalten. Einen Uberblick dazu bieten die exemplarisch dargestellten

Instrumente im Anhang.
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Schritt 6: Interpretation des Gesamtbildes, welches sich aus den verschiedenen Ergebnissen

ergibt. Die Erkenntnisse werden zu einer Synthese zusammen gefiihrt. Die Interpretation der

Zusammenschau erfolgt entlang folgender Fragestellungen:

Was madchte ich mit Blick auf die Berufs- bzw. Lebenssituation erreichen?
Wie bin ich bisher in meinem Werdegang vorgegangen?

Welche aktuelle Herausforderung stellt sich fiir mich?

Wie lasst sich diese in Einklang mit dem fir mich typischen Vorgehen
bewaéltigen?

Schritt 7: Konkrete Festlegung der wesentlichen Handlungsfelder und Entwicklung mdaglicher

Massnahmen.
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4 Unterstltzende, zu typenspezifischen Bedarfslagen passende
Tools (Massnahmen der Personalentwicklung/Férderung)

4.1 Typenspezifischer Beratungsbedarf

Es ist davon auszugehen, dass sich der Beratungsbedarf nach Geschlecht, Lebensphase
und Lebensalter unterscheiden kann. Ublich ist eine Unterscheidung des Beratungsbedarfs

nach der individuellen Dauer der Erwerbstatigkeit.

Phasen im
Werdegang Dauer Lebensalter Mogliche Erwartungen
- Einweisung und Integration in
Einstieg in die die Arbeitswelt
Arbeitswelt, 5.4 Jahre 20-30 Jahre - Zunehmende Ubertragung
berufliche Tatigkeit von Verantwortung
und Organisation - Definition des eigenen
Platzes in der Arbeitswelt
- Nutzung des eigenen
Potenzials
Erwerb von weiteren - Anerkennung der eigenen
Kenntnissen, Wissen Leistungen und
und Know-how im 3-10 Jahre 27-35 Jahre Kompetenzen
eigenen Fachgebiet - Festigung der Vorstellung
oder Management Uber die eigene berufliche
und personliche Situation und
die weitere Entwicklung
- ggf. weitere berufliche
Diversifizierung und Veranderungen
Kapitalisierung des 10-20 Jahre 35-45 Jahre Qgsrr Ige;;gp&gl:asggfﬁrl]ahst/m
Gelernten - Klarheit Giber die eigenen
Verantwortungsbereiche
- Weiterer Erwerb und
Festigung, Weitergabe von Kompeten-
Vertiefung bzw. zen
Sinngebung fur den > 20 Jahre >50 Jahre - Planung des Werdegangs bis
beruflichen zum Pensionierungsalter und
Werdegang erste darUber hinaus
gehende Vorstellungen

Abbildung 15: Entwicklungsetappen eines Werdegangs

Auf Basis der Projektergebnisse in Form verschiedener Karrieretypen sind ein individuell
unterschiedlicher Beratungsbedarf sowie Chancen und Herausforderungen im Hinblick auf
eine nachhaltige personliche Laufbahn zu erwarten. Folgende Bedarfslagen scheinen

aufgrund der Charakteristika im ,Doing Karriere* typenspezifisch:
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Typ 1: Konkrete Lebensposition(en) bewusst anzielen

Typ 1 hat eine recht klare Vorstellung seinen bzw. ihren beruflichen Zielsetzungen und ist
grundsatzlich davon Uberzeugt, gesteckte Ziele erreichen zu konnen. Ein mdglicher

Beratungsbedarf betrifft Fragestellungen und Aspekte

¢ die angestrebte Zielsetzung zu konkretisieren

e zu prifen, ob und wie die angestrebte Position erreicht werden kann

¢ welche Voraussetzungen vorliegen missen und welche Schritte zu durchlaufen sind,
um eine konkrete Zielsetzung zu erreichen

o mit welchen Konsequenzen und Zielkonflikten die Gestaltung der Zielsetzung bzw.
mit welchen Kompromissen sie verbunden ist

¢ welche Geschwindigkeit im Erreichen der Zielsetzung gerade richtig ist

e Alternativen zu erdrtern, wie die Position Uberhaupt bzw. besser (z.B. effizienter oder
passender zu den eigenen aktuellen Ressourcen) erreicht werden kann

e Formulierung neuer Ziele und Vorgehensweisen, falls sich ehemalige Setzungen
aufgrund von Veranderungen im Berufsfeld nicht mehr bzw. nicht mehr auf die
angestrebte Weise erreichen lassen

¢ Neuformulierung von Perspektiven, falls die eigenen Ziele zu schnell erreicht wurden.
Chancen
Hohe Leistungsbereitschaft, rational verhandelbare Vorstellungen, hohe Frustrationstoleranz
Herausforderungen

Selbstiberschéatzung, Gelegenheitsstruktur wird nicht ausreichend einkalkuliert bzw. ist nicht
vorhanden, spezifische Ereignisse kénnen Selbstwirksamkeit erschittern, der betriebene
Aufwand zehrt zunehmend an den Kréften, die direkte Positionsanzielung wird vom Umfeld

(z.B. mit Begriffen wie Ehrgeiz, Ellenbogenmentalitat) entwertet.
Typ 2: Latente Bilder im Berufsweg regulieren

Die eigenen ,Bilder* sind Typ 2 oft nicht bewusst und ihrem Wesen nach wesentlich
unkonkreter als die Zielvorstellungen von Typ 1. Das Auseinanderklaffen von Realitdt und
Bildern ist immer wieder Ausgangspunkt von personlichen Unsicherheiten. Vorrangiger
Beratungsbedarf liegt daher bei den Unsicherheiten auf emotionaler Ebene, also bei einem
latenten Unbehagen, das sich nicht genau prazisieren lasst, und einer Auseinandersetzung

mit den Bildern:

e Bewusstmachung der Bilder, welche die zu beratende Person in ihrem Handeln
steuert und sie erklaren (z.B. Wie will ich sein? Welche Situationen mdéchte ich

erreichen?)
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o Aufdecken von Widerspriichen zwischen den Bildern und realen Situationen

e Entwicklung von Handlungsstrategien im Umgang mit diesen Bildern.
Chancen
Innere Bilder haben eine hohe Wirksamkeit, Bilder kdnnen fiir Motivation genutzt werden
Herausforderungen

Bilder sind oft nicht explizit und nur schwer zuganglich, Abweichungen von den Bildern
fuhren zu unguten Geflihlen, ohne dass diese rational eingebracht werden koénnen,

Entscheide basieren auf situativen und kurzfristigen Perspektiven.
Typ 3: Sich sicher bewegen (lassen von und) in vertrauten Bahnen

Personen, die ihren Werdegang entsprechend Typ 3 bestreiten, werden aufgrund ihres
selbstverstandlichen Verhaltnisses zur Berufstatigkeit vermutlich selten von sich aus
Beratungsbedarf konstatieren. Dieser betrifft am wahrscheinlichsten das Passungsverhaltnis
zwischen Dberuflichen Bahnen wund der Person selbst. Insbesondere entsteht
Beratungsbedarf, wenn die Passung zwischen Bahn und Person wegfallt. Dies kann bei
grundlegenden Veranderungen in den Anforderungen eines Berufsfelds der Fall sein, wenn
beispielsweise vorgegebene Bahnen entfallen und/oder den neuen fachlichen, physischen
oder psychischen Arbeitsbedingungen objektiv oder nach géngiger Auslegung nicht (mehr)
entsprochen werden kann. Auch das eigene ,Sich-treiben-Lassen“ kann zu mangelnden
Leistungsausweisen fuhren, da nur das gemacht wurde, was zum Verbleib in der Bahn notig
war, und eigene Fahigkeiten und Vorlieben durch die vorgegebenen Bahnen nicht wirklich

abgefragt wurden.

Beratungsbedarf betrifft dann die Frage nach der inhaltlichen Ausrichtung, den eigenen
Erwartungen an die kiinftige Berufstatigkeit und passenden Einsatzmdoglichkeiten, aber auch
die Frage, wie im Hinblick auf die Um- bzw. Neuorientierung zu agieren ist, um erfolgreich zu

sein:

e |stein Verbleib im angestammten Berufsfeld auf Dauer moglich?

e Was ist personlich bedeutsam? Was sind eigene Motive?

¢ Welche Berufsfelder kommen daher in Frage?

e Wie ist die personliche Ausstattung mit Kompetenzen und Eigenschaften
einzuschatzen? Wie gut sind diese nachweisbar bzw. wie lassen sie sich (personlich)

nachweisen?
Chancen

Offenheit fur unterschiedliche Wege, Gelegenheiten nutzen und mit diesen etwas anfangen

kénnen, Bereitschaft, sich auf Gegebenes einzulassen, den institutionellen Vorgaben mit
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positivem Bild begegnen kénnen (statt sie als unverhaltnismassige individuelle Einengung zu

erleben).
Herausforderungen

Aus Passivitat zu wenig Verantwortung fir die eigene ,Employability* (bernehmen,

ungenigende frihzeitige Weichenstellungen, Restrukturierungen.
Typ 4: Werte leben kénnen

Die Wertorientierung ist Typ 4 bewusst und zentraler Ausgangspunkt eines mdglichen
Beratungsbedarfs, der unmittelbar aus der Art des ,Doings Karriere* resultiert. So kann die
Wertorientierung so machtig sein, dass sie ein Hindernis fir die Aufnahme bestimmter
Tatigkeiten oder den Eintritt in bestimmte Organisationen oder Berufsfelder darstellt. Auch
kann die fehlende Einsicht oder Einsichtsbereitschaft in die Umsetzbarkeit von Werten im
gegebenen Rahmen zu Uberforderung, Selbstzweifeln oder Vernachlassigung von einer
Work-Life-Balance fiuhren. Im Vordergrund eines mdglichen Beratungsbedarfs stehen
Fragestellungen, die insbesondere die fordernden und hemmenden Bedingungen

verschiedener Kontexte beleuchten:

e 0b und in welchen Berufsfeldern oder Unternehmen ein Handeln entlang der eigenen
Wertvorstellungen méglich ist?

e wie mit kraftezehrenden Kompromissen zwischen eigenen und fremden
Wertvorstellungen umgegangen werden kann?

e wie mit eigenen Werthaltungen umgegangen werden muss bzw. kann, um eine
notwendige Passung zu grundsétzlich mdglichen Funktionen oder Organisationen
bzw. einem sich wandelnden Berufsfeld zu erreichen (Muss- vs. Kann-
Vorstellungen)?

o wie die eigene Work-Life Balance bzw. psychische Gesundheit gewahrleistet oder
wieder hergestellt werden kann, falls immer mehr persdnliche Investitionen gefordert

sind, um die eigenen Vorstellungen weiter zu verfolgen?
Chancen

Klare Orientierung, Einsatzbereitschaft und hohe Motivation fiir die Realisierung von Werten;
Konfliktbereitschaft; gelibt, sich fir eine Sache, einen Inhalt oder Wert stark zu machen,

auch mit dem Risiko eines personlichen Nachteils.
Herausforderungen

Sich selbst Uberschatzen und sich als ,Retter/in der Welt verstehen“; die Welt in die Guten

und BoOsen zu teilen; Absolutheitsanspriiche; Teamkonflikte, bei denen verschiedene
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Wertewelten miteinander kollidieren; Zukunftsfahigkeit der eigenen Wertewelt kann bedroht

sein.
Typ 5: Personlich sinnhaften Werdegang kreieren

Dieser Typ ist immer wieder gefordert, berufliche Optionen auszuwdhlen, die in einen
sinnvollen Zusammenhang zum bisherigen Lebensweg gebracht werden kénnen bzw.
Schritte so aneinander zu reihen, dass sie einen Sinn ergeben. Da diese Personen in hohem
Masse innengeleitet sind, bedeutet diese, auf einer Selbstreflexionsbereitschaft basierende
Auseinandersetzung, einen hohen Kraftaufwand. Sie birgt das Risiko der
Selbstuberforderung (sich selbst immer um sinnvolle Alternativen zu bemihen und andere
Dinge dafir zu vernachlassigen), die im ,worst case” (wenn kein Sinn mehr konstruiert
werden kann) in eine Infragestellung der ganzen Personen minden kann. Wird zu viel
Aufmerksamkeit auf die eigene Marktgangigkeit gelegt und werden eigene Haltungen dabei

vernachlassigt, kann dies zur erlebten Sinnlosigkeit des eigenen Tuns fuhren.
Beratungsbedarf ergibt sich daher immer wieder entlang der Passungsthematik

e wie eine aktuelle, angestrebte oder anzustrebende berufliche Situation sinnvoll in den
bestehenden Werdegang integriert werden kann?

e wodurch sich Alternativstationen ersetzen lassen, die notwendig erscheinen, aber
aufgrund aussenbestimmter Grenzen nicht (mehr) zuganglich sind?

e wie ein entwickelter roter Faden genutzt werden kann, wenn Veradnderungen am
Markt den bisher generierten Sinn obsolet werden lassen?

o Auswahl sinnvoller Schritte, wenn Handlungsalternativen aufgrund des Kontextes
(z.B. durch das zunehmende Alter) weniger werden?

e welchen personlichen Sinn (im Hinblick auf die eigene Identitat; Bedeutung und
Bestimmung) die eigene Laufbahn neben der Erhaltung der Marktgangigkeit erfillen

soll?
Chancen

Hohe Selbstreflexivitat; getbt, sich selbst und Umfeld im Wechselspiel zu betrachten, der

Wechsel von Selbst- und Fremdperspektive ist eingeubt.
Herausforderungen

Immer wieder unsicher, da sich Situationen schnell verdndern; langfristige
Zielvereinbarungen kénnen schwieriger sein; Unklarheit, ob die Méglichkeiten und Grenzen

in den Rahmenbedingungen oder in der eigener Person begriindet sind;
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4.2 Weitere Instrumente der Karriereberatung

Unabhéangig von der konkreten Tatigkeit lassen sich Fahigkeiten ausmachen, die fir alle
Personen als wichtig erachtet werden, um ihren Werdegang zu bestreiten. Aus den
Ergebnissen unserer Studie lasst sich schliessen, dass bezogen auf allgemeine
Karrierekompetenzen des ,Knowing why*, ,Knowing how" und ,Knowing whom* (Colakoglu
2011) typenspezifische Unterschiede bestehen. Dies betrifft sowohl die Bedeutsamkeit der
einzelnen Fahigkeitsbereiche als auch die typenspezifischen Starken und Schwachen, die es
zu bearbeiten gilt. Insofern ist es sinnvoll, je nach Typ unterschiedliche vertiefende
Instrumente der Karriereberatung einzusetzen. Die nachfolgende Tabelle gibt entlang der
oben beschriebenen Kategorisierung einen Uberblick (iber verschiedene Instrumente.
Darliber hinaus werden im Anhang exemplarisch einzelne Instrumente (Hervorhebung) zu
den verschiedenen Kategorien dargelegt. Unabhangig davon, ob es sich eher um eine
Experten/Expertinnen- oder eine Kkollaborative Beratung handelt, erweisen sich die
Instrumente insbesondere in ihrer Kombination als nitzlich, indem wesentliche Erkenntnisse
einer Synthese zugefihrt werden, um daraus Schlisse fir die inhaltliche Gestaltung der
Laufbahn, das néachste ,berufliche Projekt und Vorgehensweise zu ihrer Realisierung zu

ziehen.
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Bereich/Zielsetzung

Kurzbeschreibung

Beispielhafte Instrumente

Kommentar

»Knowing why”: Wissen um eigene Interessen, Bedurfnisse und Erwartungen an Arbeits-/Lebenssituationen;

Bewusstsein eigener Motivationen, Identitat und Werthaltungen

Interessentests und
-analysen

Allgemeine
Orientierung

Interessen sind Vorlieben fur
bestimmte Téatigkeiten. lhre
Kenntnis kann dazu beitragen,
die eigene Auswahl fur eine
Tatigkeit zu verbessern bzw.
ihre Passung zu ermitteln.
Fragen sind z.B.: Welche
Tatigkeiten interessieren mich?
Was wiirde ich gerne jeden Tag
machen?

Obijektiv orientierte Assessments

- My Way (AK-
Berufsinteressentest)®

- Nutzwertanalyse

- Berufswahlpass

- Strong Interest Test

Subjektiv orientierte Verfahren®

- Pro-Contra-Aufstellung

- Kartensets

- Frage-Antwort-Spiel (,Dartiber
reden*)

Profilentwicklung

Fokussierung des
weiteren
Karriereverlaufs

Instrumente zur beruflichen
Standortbestimmung und zur
Profilentwicklung kénnen
hilfreich dabei sein, wesentliche
Aspekte fur den weiteren
Wunsch-Karriereverlauf zu
fokussieren. Welche
Berufsfelder kommen flr mich
kunftig in Frage? Welche meiner

Objektiv orientierte Assessments

- Unicum / SHL

- Allianz-Perspektiven-Test

- GEVA-Institut ,Neue
Chancen” — Test zur
beruflichen Umorientierung

Hier werden meist Ausschnitte aus
verschiedenen anderen
Instrumenten kombiniert. Die
Aussagen sollten deshalb auch bei
den objektiv orientierten
Assessments unter Beriicksichtigung
der eigenen Sichtweise interpretiert
werden.

® Die fett markierten Instrumente sind im Anhang ausfuhrlich beschrieben.

o Subjektiv orientierte Verfahren basieren auf der Eigeninterpretation der Ergebnisse durch den Beratenen
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Interessen und Fahigkeiten
mdchte ich in meiner beruflichen
Tatigkeit (oder auch ausserhalb
davon) unbedingt einbringen
kénnen? Welche Potenziale sind
bisher ungenutzt? In welche
Richtung méchte ich mich
beruflich entwickeln?

Subjektiv orientierte Verfahren

- Perspektivenwechsel

- Kreative Tools (Methapern,
Bilder, Symbole)

- Zieldefinition

Bedirfnisse,
Wertvorstellungen,
Motivation

Klarheit eigener
Motivationen und
Werte

Hier geht es um grundlegende
Lebenseinstellungen, Leitlinien,
Uberzeugungen, Grundséatze
und darum, tber die eigenen
Bedurfnisse (oder die einer
anderen Person) ein klareres
Bild zu bekommen: Was ist mir
wichtig? Was treibt mich an?
Gibt es eine Passung zwischen
meinen eigenen
Prinzipien/Werten und meinem
beruflichen Umfeld?

Obijektiv orientierte Assessments

- Karriereanker (Edgar H.
Schein)

- Personliche Werte-Hierarchie

- 16 Lebensmotive (nach Reiss)

- Semiogramm

Subjektiv orientierte Verfahren

- Erlebnis-/Gedankenreflexion

Arbeitsverhalten
und -erleben

Bedurfnisse in und
Bewertung der
Arbeitssituation

Instrumente zur Erfassung der
aktuellen Arbeitsbedingungen,
Arbeitszufriedenheit und der
Entwicklungsmadglichkeit dienen
dazu, mogliche Ursachen von
Zufriedenheit bzw.
Unzufriedenheit sowie dem
Belastungserleben zu ermitteln.

Wie sind das Betriebsklima
(Team, Kooperations-
bereitschaft), die Arbeits-
bedingungen (Pensum,

Obijektiv orientierte Assessments

- Arbeitsbezogenes Verhaltens-
und Erlebensmuster (AVEM)

- Drei Saulen der
Arbeitszufriedenheit

Subjektiv orientierte Erhebung

- Zufriedenheitsprofil im
Zeitverlauf

- Der ideale Arbeitsplatz /
Triadische Karriereberatung
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Arbeitszeiten, -bedingungen),
meine Arbeitszufriedenheit
(Arbeitsinhalte, Gestaltungs- und
Entwicklungsmadglichkeiten,
etc.), die Fuhrung (FUhrungsstil,
Information etc.), meine
Arbeitsplatzsicherheit?

Lebenssituation
und Ziele

Bediirfnisse und
Erwartungen in
Hinblick auf das
Verhaltnis Work-Life

Verfahren zur Erfassung der
Bedeutung von Arbeit und ihren
Merkmalen sowie und weiteren
Lebenssituationen. Welche
Einflussgrossen bestimmen
mein Handeln im Hinblick auf
meine Work-Life-Balance?
Welche Erwartungen habe ich in
Hinblick auf eine Balance
zwischen Berufs- zu meinen
sonstigen Lebenswelten? Wie
konnen Privatleben, soziale
Kontakte, Werte, physische und
emotionale Befindlichkeit mit
dem Beruf in Einklang gebracht
werden? Habe ich gentigend
intellektuelle
Herausforderungen? Genlgend
Zeit fur Hobbies, meine
Interessen, Weiterbildung?

Obijektiv orientierte Assessments

- BIL Bochumer Inventar zu
beruflich relevanten
Lebenskonzepten

- Work-Life-Test (Online:
berufsprofiling.de)

- Lebensrollen

- Lebensbalance-Level

- Skolamed — Work-Life-Balance-
Test
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“Knowing How”: proaktives Suchen und Ergreifen von beruflichen Moéglichkeiten; Wissen und Fahigkeiten in Bezug auf die

Erreichbarkeit, Gestaltung und Verfolgung der eigenen Laufbahn und berufliche Funktionen; permanente Erweiterung der

relevanten eigenen Wissensbasis

Typologien und
Tests zur Erfassung
und Beschreibung
von
Personlichkeitsmer
kmalen

Verfahren um sich
bzw. eine andere
Person besser
kennen zu lernen
bzw. zur Erfassung
verschiedener
Dimensionen der
Personlichkeit

Aus Personlichkeitsmerkmalen
ergeben sich Anhaltspunkte
Uber personliche Neigungen
aber auch Spannungsfelder in
Bezug auf bestimmte
Berufsfelder: Was macht meine
Personlichkeit aus? Wie passen
diese Personlichkeitsmerkmale
zu moglichen Berufsfeldern? Wo
ergeben sich Spannungen
zwischen meiner Personlichkeit
und dem, was von mir erwartet
wird?

Objektiv orientierte Assessments

- Bochumer Inventar zur
berufsbezogenen
Personlichkeitsbeschreibung
BIP

- 16-Personlichkeits-Faktoren-
Test (16pf)

- SDS (Self Directed Search) =
Holland Codes

- MBTI-Myers-Briggs
Typenindikator

- Berufsprofiling

- (Enneagramm: Neun
Personlichkeitsmuster)

- Big-Five-Personlichkeitstest

- Unternehmerpersodnlichkeit

- Intelligenztest (PIQ)

Subijektiv orientierte Erhebung

- Angste, Erfolg, personliche
Rechte, Frustrationstoleranz

Praktisch verwendet werden
zahlreiche der Instrumente. Nicht
alle sind ausreichend in Hinblick auf
ihre Qualitat untersucht. Stark
beforscht werden die Big 5, die
zunehmend zum beruflichen Erfolg
in verschiedenen Berufsfeldern in
Beziehung gesetzt werden.

Bei der Interpretation ist zu
beachten,

e dass jedes Instrument stets nur
ein Ausschnitt persoénlicher
Eigenschaften betrachtet und
viele Merkmale daher ,aussen
vor“ bleiben

e Personlichkeitsmerkmale immer
nur ein Aspekt unter vielen sind,
die Einfluss auf erfolgreiches
Handeln nehmen

¢ die Situation/ der Kontext eine
wesentliche Rolle spielt, ob diese
Eigenschaften dann wirklich
erfolgsrelevant werden kdnnen.

Individuelle
Kompetenzanalysen

Instrumente zur

Diese Instrumente gehen der
Frage nach, tber welche

fachlichen und tberfachlichen
Kompetenzen (s. Methoden-,

Obijektiv orientierte Assessments

- Kompetenzbilanz NRW
- Kompetenzbilanz: Fach-, Sozial-

Kompetenzanalysen ldsen die friher
Ublichen Fahigkeitsanalysen ab. Mit
.Kompetenzanalysen* mdchte man

im Vorfeld einschatzen, wie leicht es
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Erfassung von
Kompetenzen und
,Potenzialen®.

Sozial-, Personale
Kompetenzen) Personen
verfligen.

Uber welche Sozialkompetenzen
verflige ich
(Kommunikationsfahigkeit,
Teamfahigkeit etc.)? Welche
personalen Kompetenzen
zeichnen mich aus
(Selbstsicherheit, Flexiblitat,
Kritikfahigkeit, Motiva-
tionsfahigkeit)? Uber welche
Methodenkompetenz verflige ich
(Lern-, Arbeitsfahigkeit,
Organisationsfahigkeit)?

Individual-, Methoden-
kompetenzen

- Hamet 2 — Handlungsorientierte
Module zur Erfassung der
beruflichen Kompetenzen
(hamet.de)

- Talente erkennen

Subjektiv orientierte Verfahren

- Profilpass

einer Person fallen wird, in der
aktuellen oder einer bisher noch
nicht ausgeulbten Téatigkeit
erfolgreich zu handeln.

Potenzialanalysen gehen noch einen
Schritt weiter, indem sie Prognosen
dariiber ermdglichen sollen, ,was
noch in einer Person steckt, sie
aber noch nicht zeigen konnte.

In Hinblick auf ihr prognostisches
Potenzial sind bestehende
Instrumente vorsichtig anzuwenden,
da bis heute keine
Langsschnittanalysen vorliegen. Sie
liefern einen guten Eindruck der
bestehenden Starken, Schwachen
und Felder fur die eigene
Kompetenzentwicklung.

Entscheidungs-
verhalten

Die Bereitschaft, das Aussmass
an wahrgenommener
Informiertheit und das generelle
Entscheidungsverhalten spielen
eine Rolle dabei,
Entscheidungen bezogen auf die
eigene Karriere zu treffen
(Masdonati et al. 2009).

Objektiv orientierte Assessments

- CDMP: Career Decision Making
Profile

- CDDQ : Career Decision Making
Difficulties Questionnaire
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Gesundheit Wie sind meine korperliche Objektiv orientierte Assessments

Verfassung, mein - Stress am Arbeitsplatz: Signale

Gesundheitsverhalten
Bewertung des (Genussmittel), meine und Ursachen
: . . . (www.stressnostress.ch)
eigenen Verhaltens Belastbarkeit, mein Umgang mit | Maslach Burnout Inventory (MBI)
im Umgang mit Stress? Y

- Swiss-burnout-test (online-test)
- Job-Stress-Test AOK

Stress

“Knowing whom”: Aufbau, Unterhalt und Nutzung von fur die karriererelevanten Beziehungen und persdnlichen Netzwerken
zum Zweck der Information, Unterstiitzung oder Einflussnahme

Netzwerke Welche Personenkreise sind flr | Objektiv orientierte Assessments
: mich wichtig .

Tools zur Ermittlung (Auftraggeber/innen)? Von - Strukturiertes

potenzieller 99 ) Vernetzungsgesprach

Netzwerkpartner/ welch_en Bem_e_hungsnetzen - Mentoring
-innen kann ich profitieren
(Taroffner/innen)? Welche
Personen kénnen mich
unterstitzen
(Wissenstrager/innen)? Mit wem | - Netzwerkanalyse
wurde ich gerne zusammen
arbeiten (Wunsch-
partner/innen)? An wem kann
ich mich orientieren (Vorbilder)?

Subjektiv orientierte Erhebung

Abbildung 16: Ubersicht iiber Instrumente zur Karriere- und Laufbahnberatung

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.



Ausblick 69

Ausblick

Wird der Bogen nochmals etwas weiter gezogen, so scheinen verschiedene Laufbahnformen
unterschiedlich mit Kompetenzen ausgestattete Personen anzuziehen. Diese Personen
werden durch eine herkdmmliche Personalentwicklung unterschiedlich unterstitzt: Typ 1
wird vermutlich in der Wirtschaft besonders gut gefordert. Dabei muss offen bleiben, ob sich

diese Einseitigkeit langfristig giinstig fur die Unternehmen auswirkt.

Die Identifikation préagnanter, deutlich abgrenzbarer Karrieremuster im Rahmen dieses
Forschungsprojektes lasst einen anderen Blick auf die Frage nach angemessenen
Personalentwicklungskonzepten oder Forderprogrammen Zu. Eine effektive
Personalentwicklung sollte unterschiedliche Vorstellungen und Praktiken von ,Karriere*
bertcksichtigen, um wirksam zu sein und einen positiven Effekt auf die Bindung von
Mitarbeitenden zu entfalten. Dabei gilt es, den verschiedenen Motiven und Zielsetzungen zu
entsprechen. Die Forschungsergebnisse zeigen deutlich, dass Entscheidungen verschieden
getroffen werden, ein unterschiedliches Ausmass an Innen- und Aussensteuerung besteht
und Personen auf unterschiedliche Art und Weise den Erfolg des eigenen Handelns

bewerten.

Deshalb wéaren in einem weiteren Schritt bestehende Laufbahnmodelle zu hinterfragen und
weiter zu entwickeln, da sie einseitig bestimmte Karrierepraktiken bevorzugen, ohne dass

gewahrleistet ist, dass die Potenziale andersartiger Karrierepraktiken ausgeschopft werden.

Das vorliegende Handbuch leistet einen Beitrag, differenziertere Vorschlage fir die
Entwicklung der Karrieretypen zu unterbreiten. Weiterfuhrende Uberlegungen zum Angebot
einer grosseren Vielfalt moglicher Karrierepfade missen wir an dieser Stelle den
Unternehmen Uberlassen. Sicher ist es dabei sinnvoll, Karrieren Uber das eigene
Unternehmen hinausgehend zu denken und die eigenen Personalentwicklungskonzepte
entsprechend der verschiedenen Karrierepfade um zusétzliche Elemente einer typgemassen

Karriereberatung anzureichern.
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Anhang

Anhang A: Ubersicht tber einige Instrumente zur Karriere- und Laufbahn-
planung

Kategorie 1. Forderung des Wissens uber die eigene Person

Bereich: Typologien und Tests zur Erfassung und Beschreibung von

Persodnlichkeitsmerkmalen

INSTRUMENT: BOCHUMER INVENTAR ZUR BERUFSBEZOGENEN
PERSONLICHKEITSBESCHREIBUNG

1.1 Beschreibung

Im Bochumer Inventar (BIP) soll das Selbstbild eines Beratenden bzw. einer Kandidatin
mittels eines psychologischen Testverfahrens ermittelt werden, mit dem Ziel, berufsrelevante
Personlichkeitsmerkmale systematisch bzw. standardisiert erfassen zu kénnen. Die Autoren
des BIP, Rudiger Hossiep und Michael Paschen (1998), erwahnen die Eignung im Kontext
der Karriere- bzw. Laufbahnberatung explizit und nennen ausserdem weitere
Anwendungsfelder wie die Eignungsdiagnostik, die Teamentwicklung oder Coachings. Das
Instrument unterscheidet sich von anderen Personlichkeitstests insbesondere durch den

expliziten Bezug auf das Berufsleben. (Ruhr-Universitdt Bochum, 2010)

Im Folgenden werden in einem ersten Schritt die Zielgruppe und das Konzept sowie der
Aufbau des BIP dargestellt. Dabei wird insbesondere auch auf die inhaltliche Struktur des
Tests eingegangen. Ebenfalls wird aufgezeigt, wie die Durchfiihrung des BIP funktioniert. Zur
besseren Verstandlichkeit werden Beispiele aufgeftihrt. Im Anschluss daran wird erlautert,
wie sich der Test nach drei verschiedenen Optionen auswerten lasst. Abgeschlossen wird
das Kapitel mit Informationen Uber den Bezug des Instruments bzw. die Moglichkeit zur

Teilnahme am Bochumer Inventar.
1.2 Zielgruppe

Die Zielgruppe des BIP sind ménnliche und weibliche berufstatige und arbeitssuchende
Personen ab 20 Jahren aus dem deutschsprachigen Raum. Diese Zielgruppe ergibt sich aus
den nach diesen Kriterien ausgewahlten Testpersonen. (Hossiep & Paschen, 1998) Die

Ansprache zur Gewinnung der Eichstichprobe erfolgte vorwiegend in wirtschaftsnahen
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Kontexten. Aus diesem Grund ist die untersuchte Stichprobe zwar nicht flr die gesamte

Bevolkerung reprasentativ, hingegen fur die relevante Zielgruppe.

1.3 Konzept und Aufbau

Mitte der 1990er Jahre wurden Personlichkeitstests vorwiegend fir klinische Zwecke
entwickelt, die Verwendung in der Berufspraxis war wenig verbreitet. Im Rahmen des
aufkommenden Interesses an solchen Tests seitens der Wirtschaft in den USA entwickelten
die beiden Autoren den BIP. Damit stiessen die beiden in Europa auf eine Marktliicke (siehe
Steffen & Tschaut, 2004), da leistungsfahige und auf die Berufspraxis ausgelegte
Personlichkeitstests kaum vorhanden waren. Die Idee der Autoren bestand darin, einen Test
mit relevanten Verhaltensdispositionen fur den beruflichen Erfolg zusammenzustellen. Dafur
wurde das Know-how aus verschiedenen Fachbereichen genutzt, wie beispielsweise der

differentiellen Psychologie, der Motivationsforschung oder der Berufsdiagnostik.

In einem ersten Schritt haben die Autoren Validitatsstudien zu den bis zu diesem Zeitpunkt
publizierten Personlichkeitstests und der Literatur analysiert. Ausserdem betrieben Hossiep
& Paschen Field Research, indem sie sich mit Psychologen sowie weiteren Experten aus der
Personalarbeit austauschten. Interessant waren dabei insbesondere die berufsrelevanten
Persdnlichkeitsdimensionen. Die Analyse erfolgte auf einem rein qualitativ bzw. intuitiven
Vorgehen, wobei versucht wurde, aus den gewonnenen Erkenntnissen bzw. Ergebnissen
augenscheinvalide, gut interpretier- und kommunizierbare sowie inhaltlich eindeutige Skalen
zu bilden. Das Vorgehen in der Konzeption der fur den heutigen BIP relevanten 17 Skalen
entsprach also einer deduktiven Strategie, wobei einzelne relevante Skalen bereits im
Vorfeld an die Entwicklung des Tests definiert worden und mit der Zeit laufend erganzt
worden sind. (SVB, 2008)

Die von Hossiep und Paschen (1998) definierten 17 Skalen, kbnnen gemass den Autoren

vier Hauptbereichen zugeordnet werden (siehe folgende Abb. 1)
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Berufliche Orientierung

- Leistungsmotivation

- Gestaltungsmotivation

- Fihrungsmotivation

- Wettbewerbsorientierung

Arbeitsverhalten

- Gewissenhaftigkeit

- Flexibilitat

- Handlungsorientierung
- Analyseorientierung

Personliche
Eignungsvoraussetzungen

Soziale Kompetenzen

Psychische Konstitution

- Sensitivitat - Emotionale Stabilitat
- Kontaktfrahigkeit - Belastbarkeit

- Soziabilitat - Selbstbewusstsein

- Teamorientierung

- Durchsetzungsstarke

- Begeisterungsfahigkeit

Abb. 1: BIP: 17 Skalen geordnet nach 4 Bereichen
Quelle: Eigene Darstellung. In Anlehnung die Ruhr Universitat (2010).

Die letzte Fragebogenversion (5. Revision) umfasst 251 zu bewertende Aussagen, aufgeteilt
auf die 17 oben stehenden Skalen in Form eines Selbstbeschreibungsbogens. Zusétzlich
existiert ein Fremdbeschreibungsbogen, der jedoch einen reduzierten Umfang hat
(insgesamt 42 Items). Der Fremdbeschreibungsbogen ist im Gegensatz zum
Selbstbeschreibungsbogen nicht abgesichert bzw. normiert. Insgesamt haben rund 700
Personen diesen Test wahrend der Fragebogenentwicklung von bekannten Personen
ausfilllen lassen. Neben diesen, nach Hossiep und Paschen (1998) positiven
Ruckmeldungen, wurden lediglich noch Korrelationen zwischen diesen beiden Tests
ermittelt. Die Fremdeinschatzung findet ihre Anwendung vor allem in Assessment Centern,
Teambildungsmassnahmen oder im Rahmen von standardisierten Feedbacks von
Mitarbeitenden an ihre Vorgesetzten (siehe hierzu das Handbuch von Hossiep & Paschen,
1998, S. 66-67. In: Steffen & Tschaut, 2004).
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1.4 Anwendung und Durchfihrung

Zu Beginn des Tests wird ein Proband bzw. eine Probandin vom Instruktor darauf
hingewiesen, dass die Items im Test sich lediglich auf berufsrelevante Situationen beziehen.
Ausserdem macht der Testleiter Angaben zu den Zielen des BIP sowie den
Rahmenbedingungen. Der Test kann sowohl auf Papier als auch auf dem Computer

durchgefuhrt werden und dauert gemass den Autoren ca. 50 Minuten.

Ein Kandidat bzw. eine Kandidatin hat im Selbstbeschreibungsbogen insgesamt 251 Items
bzw. im Fremdbeschreibungsbogen 42 Items zu beantworten. Die zu bewertenden

Aussagen sind anhand einer Skala zu beurteilen (siehe folgende Beispiele):
Beispiel 1: Selbstbeschreibungsbogen

»INn Diskussionen wirke ich ausgleichend”

OO0

trifft Gberhaupt
nicht zu

trifft voll zu

Abb. 2: Beispiel eines Items des BIP Selbstbeschreibung

Quelle: Eigene Darstellung. In Anlehnung an die Ruhr Universitat, Bochum (2010).

Im Selbstbeschreibungsbogen erfolgt die Beantwortung der Aussage anhand einer sechs-

stufigen Skala, wobei nur die beiden ausseren Pole beschriftet sind.
Beispiel 2: Fremdbeschreibung

,Die von mir eingeschéatzte Person wirkt in Diskussionen ausgeglichen”

CO-O-O-O-O-O-O-O0O

deutlich durchschnittlich

deutlich
unterdurchschnittlich

Uberdurchschnittlich

Abb. 3: Beispiel eines Items des BIP Fremdbeschreibung

Quelle: Eigene Darstellung. In Anlehnung an die Ruhr Universitat, Bochum (2010).
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Im Gegensatz zur Selbstbeschreibung erfolgt die Beantwortung in der Fremdbeschreibung
nach einem Schema auf neun Skalenpunkten, wobei die ausseren Pole sowie der Median

beschriftet sind.

1.5 Auswertung

Die Auswertung des BIP kann nach drei verschiedenen Varianten erfolgen. Im Folgenden
werden diese Mdoglichkeiten kurz beschrieben und anhand eines Auswertungsbeispiels
dargestellt. Alle drei Auswertungsoptionen beruhen auf der Uberlegung, dass sich Menschen
in Bezug auf Ihre Eigenschaften nur relativ zu anderen Personen beschreiben lassen. Ein
.<definierter Nullpunkt* ist folglich nicht auszumachen, wie das Projektteam in der

Beschreibung ihrer Testentwicklung festhalt (Hossiep, 2010).

Dementsprechend erfolgt die Auswertung so, dass das Testresultat eines Probanden bzw.
einer Probandin mit dem Gesamtdurchschnitt einer fir ihn bzw. sie relevanten
Referenzzielgruppe erfolgt. Soll beispielsweise die Belastbarkeit einer Fihrungskraft
gemessen werden, dann ist ein Vergleich mit anderen Fihrungskraften deutlich
reprasentativer, als ein Profilvergleich mit dem Gesamtdurchschnitt (ber eine breitere

Bevolkerungsgruppe. (Ruhr Universitat Bochum, 2010)

Ausgewertet werden kann ein Test mittels der Auswertungsschablonen oder einer

Auswertungssoftware.

Variante 1: Einzelprofile

Im Einzelprofil wird eine getestete Person mit einer definierten Referenzzielgruppe
verglichen. Die Auswertung zeigt die Selbstsicht in Bezug auf die im Test enthaltenen Skalen

und vergleicht diese mit dem Gesamtdurchschnitt der ausgewahlten Stichprobe.
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BIP-FV - Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persinlichkeitsbaschreibung -

anhungsuarslnn = (Selbstbeurteilung FV - Skalenrohwert-Eingabe)

a485| 7

43| 6 ,/’

Gestaltungsmotivation
Einflussnahme auf Prozesss,
Verandenungswille

454 6

Flihrungsmotivation
Enfluzsnahme auf Personen, Wilke
zur Flhmungsveranbsoriung

433| 6

Wetthewerbsorientierung
vergleich miit anderen, Aufsuchen
won Konkurrenzsituationen

83 3

sz 7

o
]
467 & (
N

Einfinlungsvermigen, Einstallen
auf Interaktionspartner

Kontaktfdhbgkeit
Zugehen auf andere, Pllege von
Kontakten

Soziabilitat
Harmonleorientienng,
Ricksichtnahme

Teamorbentierung
Praferenz won Teamarbeit,

454] 7 >

32| 3 L

Fahigkeit, sich selbst und andere

miltzureBen, Ti

Abb. 4: Einzelprofil in der Auswertung des BIP
Quelle: Ruhr Universitat Bochum, (2010).
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Die Auswertung zeigt vier relevante Spalten:

1) Rohwerte: Diese zeigen den Gesamtdurchschnitt der Referenzzielgruppe.

2) Normen: Diese zeigen die Auspragung der Testperson.

3) Redline: Zeigt die Normwerte der Testperson auf einer Skala von 1 — 10.
4) Skalen:  Zeigen die 17 Skalen sowie die dazugehoérigen Items, mit denen die Test-

person im BIP konfrontiert wird.

Variante 2: Vergleich BIP — BIP-FI (Fremdbeschreibungsinventar)

Wie bereits dargestellt, kann neben der Selbstbeschreibung (17 Skalen in 251 Items) auch

eine Fremdbeschreibung (17 Skalen in 42 Items) durchgefuhrt werden. Die Auswertung

dieser Variante bildet demnach zwei Linien ab: eine rote fir die Selbstbeurteilung sowie eine

grine fur die Fremdeinschatzung. Ein Beispiel ist in der folgenden Abb. 5 dargestellt.

BIP-FV - Bochumer Inventar zur bearufsbezogenan Persinlichkeitsbeschreibung -

Forschungswversion

4,85
4.2

7
N |

Lelstungsmotivation
Ehrgeiz, hoher Gitemalstab,
Steigenung der eigenan Leistung

4,38
4,78

=

Hvation
Einflussnahme auf Prozesss,
Verandenungswills:

4,54
4.9

=

Flihrungsmotivation
Einflussnahme auf Personen, Wille
ur Fihmngsveranbwortung

4,33
3.8

(S =]

Wettbewerbsorlentierung
vergleich mit anderen, Aufsuchen
woin Konkurrenzsibuationen

31.83
343

Gewlssenhaftigheit
Songfaltiger Arbeitsstil,
Renenekiteteit

518
4,86

[
[/
I/

Flexibilitat
Rasches Einstellen auf Neues,
Toleranz von Uneindeutigkedt

4.67
4,89

Handlungsorientierung
Umsetzungsstarkes,
Fielorentienng

fad]|

392

Analyseorientierung
Intensive Problemanatyse,
Entscheidung erst bel Gewissheit

pimpetenze

o

Sensitivitat
Enflhlungsvermiagen, Einstallen
auf Interaktionspartnes

Kontaktfahigkelt
Zugehen auf andere, Pflage von
Kiontakten

=LA L )

Soriabdlitst
Harmonieorentienng,
Ebdesichtnahme

Teamorbentierung
Praferenz von Teamarbeit,
Kooperation

Fal = | o+ | sw] o
S| BT & el e

e N

Max Mustermann, M
—— (3.08.2009 13:09 BIP-FV (Selbstbeurteilung FV -

Max Mustermann, M - 34;0 Jahre

Durchsatrungsstarke
Vehementes Vertreten von

—— (5.08.2009 14:57 BIP-FV (Fremdbeschreibungsinventar PV -

Abb. 5: Vergleich BIP — BIP-FI
Quelle: Ruhr Universitat Bochum, (2010).
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Variante 3: Vergleich BIP — BIP-AM

Im Rahmen der dritten Auswertungsoption kann das Profil eines Probanden bzw. einer
Probandin mit einem Anforderungsmodul verglichen werden. Diese Moglichkeit ist vor allem
bei der Besetzung einer bestimmten Stelle bzw. Position sinnvoll. Ebenfalls kann ein solcher
Test zur Evaluation von Personalentwicklungsmassnahmen oder in der Eignungsdiagnostik
von einem Unternehmen eingesetzt werden. Wie in Variante 2, so besteht auch die Variante

3 aus zwei Linien: eine rote fir die Selbstbeschreibung sowie eine grine fur das

Anforderungsprofil.

BIP-FV - Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persinlichkeitsbeschreibung -

Forschungsversion

“Ls 1 1 1

-ll"'l-.l-ll-_._l_-
485 7 Lelstungsmotivation
48| & \ Ehrgeiz, hoher Gltemalistab,
Steigenung der eigensn Leishing |
433| 6 tvation
1] 7 Einflussnahme auf Prozesss,
Veranderungswile 0000 |
45 B Flhrungsmotivation
5 B Einflussnahme auf Personen, Wil
mur Filhrungsverantwortung |
433 & \ Wetthewerbsorientierung
467 7 o ergleich mit anderen, Aufsuchen
won Konkurrenzsibuationen
383 5 Gewlssenhaftigkeit
367 3 Songfaltiger Arbeftsstil,
- Regelalsitethait
cis| 8 ] Flaxibilitit
47 | & i [t Rasches Einstellen auf Meues,
Tolesanz won Unsindeutiokett |
467 B Handlungsorienterung
443 5 Umnsetzungsstarke,
Zielorentienng
32| 7 \\ Analyseorientiening
45| & o 3 Intensive Problemanalyse,
Entscheidung erst bel Gewissheit
5 7 Sensithitat
456 3 Enfohlungsvenmbgen, Einstellen
— auf Intersktionspartner |
352 4 KontaktfShigket
413| & |<'i ¥ Zugehen auf andere, Pflage von
e Kontakten
4 | 3 Soriabllitae
322) 4 Harmonkeorentienng,
Ricksichtnahme
4 3 Teamorientierung
| & i-._,‘_\‘&l\ Prafierenz von Teamarbeit,
[ Kooparation
484 7 Durchsetzungsstarke
462| 7 Vehementes Vertreten won
= Standpunkten, Dominanz

Max Mustermann, M
—— 3.08.2009 13:09
—8— (03.08.2009 13:06

Abb. 6: Vergleich BIP — BIP-AM

Handl

BIP-FV (Selbstbeurteilung FV -
BIP-FV {Anforderungsmodul PV -

Quelle: Ruhr Universitat Bochum, (2010).
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Wahrend die Testleitung den BIP des Kandidaten bzw. der Kandidatin auswertet, erhalt
diese(r) zwei Hinweisbroschiren zum BIP sowie den Themen Selbstbild, Fremdbild und
Personlichkeit. Damit erhalt ein Proband bzw. eine Probandin nahere Informationen zum
Bochumer Inventar und kann ausserdem die Auswertungen besser interpretieren. (Steffen &
Tschaut, 2004).

1.6 Teilnahmemdglichkeit
Die veroffentlichte Version des BIP kann Uber den Hogrefe-Verlag (D-Géttingen) bezogen

werden.

Die Kostenbeteiligung erfolgt vor allem zur Entschadigung der entstandenen
Forschungskosten der Autoren und wird aufwandsabhangig abgerechnet (30-50 Euro). Bei
Interesse am Test wird empfohlen, sich direkt Gber die Ruhr Universitat Bochum, an welcher

der Autor des Tests (Dr. Rudiger Hossiep) nach wie vor tatig ist, zu informieren.

Projektteam Testentwicklung c/o Dr. R. Hossiep
AE Methodenlehre, Diagnostik & Evaluation
Fakultat fur Psychologie

Ruhr-Universitat Bochum

Universitatsstraf3e 150

44780 Bochum

Biro-Kernzeiten: Montag - Freitag, 9.30 Uhr - 16.30 Uhr
Telefon: 0234 / 322 4623
Fax-Nummer: 0234 / 321 4723

E-Mail: BIP@ruhr-uni-bochum.de
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Bereich: Bedurfnisse, Wertvorstellungen, Motivation

INSTRUMENT: KARRIEREANKER

2.1 Beschreibung

Beim Karriereanker handelt es sich um ein Instrument zur Analyse moglicher
Karriereorientierungen. Dabei wird einerseits eine Bilanz der eigenen beruflichen Laufbahn in
der Vergangenheit gezogen und andererseits werden die zukinftigen Karrieremdglichkeiten
eruiert. Entwickelt wurde das Instrumentarium durch den Organisationspsychologen Edgar
H. Schein. Dieser geht davon aus, dass jeder Mensch im Laufe seines (beruflichen) Lebens
bzw. Werdegangs ein Selbstkonzept entwickelt. Dies impliziert, dass jede Person
Vorstellungen von der eigenen Personlichkeit hat, sich also Gedanken macht Uber
besondere Fahigkeiten, Fertigkeiten, Kompetenzen, Starken oder Schwachen. Ebenso
definiert der Autor des Instruments personliche Bedirfnisse, Motivationen, Ziele sowie
personliche Wertvorstellungen als Hauptbeweggriinde fir die Wahl des einen oder anderen
Karriereweges. Neben der ,inneren Karriere* — also dem Leben mit dem Selbstbild in
Disharmonie oder Einklang mit den eigenen Werten — betont E. H. Schein ebenso die
Berticksichtigung der ,Ausseren Karriere“, das heisst dem Verfolgen von ,organisational oder
professionell festgelegten Karrierepfaden“. (Schein, 1994 In: Rappe-Giesecke, 2008, S.179-

181) Diese Grundidee bildete die Basis zur Entwicklung der Karriereanker.
2.2. Konzept und Aufbau

Zwischen 1961 und 1973 fuhrte E. H. Schein eine Langzeitstudie an der Sloan School of
Management am Massachusetts Institute of Technology (MIT) durch. Dabei ging es ihm vor
allem um das Verstandnis von Managerkarrieren. Das Ziel war herauszufinden, wie
Karrieren in der Praxis tatsachlich gelebt werden. Dabei konnte Schein ein wichtiges
Ergebnis in der Laufbahn- bzw. Karriereforschung erzielen. Fachexperten und —expertinnen
sprachen zum damaligen Zeitpunkt noch Uber drei wesentliche Laufbahnen: die Fach-,
Fuhrungs- und Projektlaufbahn. E. H. Schein gewann jedoch die Erkenntnis, dass tatsachlich
mindestens acht solcher Laufbahn- bzw. Karrierevarianten existieren. Diese werden als

Karriereanker bezeichnet und lauten wie folgt:
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= Technische / funktionale Kompetenz

= Beféhigung zum General Management

= Selbstandigkeit / Unabh&ngigkeit

= Sicherheit / Bestandigkeit

= Unternehmerische Kreativitat

= Dienst oder Hingabe fiir eine Idee oder Sache
= Totale Herausforderung

= Lebensstilintegration
2.3 Anwendung und Durchfiihrung

Das gesamte Verfahren besteht aus einem Fragebogen, der vom Kandidaten bzw. von der
Kandidatin ausgefiillt werden muss. Daneben erfolgt ein Interview zwischen der beratenden
Person sowie dem Probanden, der Probandin. Durch die Anwendung des Tools findet eine
Auseinandersetzung mit der personlichen Einstellung zum Thema Beruf, zu den
personlichen Beweggrinden und zu besonderen Fahigkeiten und Werten statt. Da der
Fragebogen als Vorbereitung auf das persénliche Gesprach dient, sollte dieser stets vor dem
Interview bearbeitet werden. Der Fragebogen wird vom Kandidaten bzw. von der Kandidatin
selbst ausgefiillt und ausgewertet. Optional kann die Auswertung auch durch die beratende
Person durchgefiihrt werden. Der Fragebogen enthalt 40 Items, aufgeteilt auf die acht oben
genannten Karriereanker. (SDBB, 2009) Ein Klient bzw. eine Klientin bewertet die
gemachten Aussagen jeweils anhand einer Skala von 1 bis 6, abh&ngig davon, ob das
jeweilige Item auf ihn bzw. sie zutrifft (1 wenn die Aussage gar nicht zutrifft, 6 wenn die
Aussage vollig zutrifft). (Hofert, 2011). Insgesamt ist fur die Durchfihrung sowie die
Auswertung des Fragebogens mit einem zeitlichen Aufwand von 20 Minuten zu rechnen.
Langer dauert hingegen das 120 minltige anschliessende Gespréach zwischen dem Klienten
bzw. der Klientin und einer Fachperson (z.B. Karriereberater/in). Weitere 30 Minuten sind fir
die letztendliche Ermittlung des personlichen Karriereankers einzuplanen. Damit durfte die
Gesamtzeit einer Durchfiihrung bei ca. drei Stunden liegen. (SDBB, 2009)

2.4 Auswertung und Interpretation

Wie bereits ausgefiihrt, wird jedes der 40 Items anhand einer Skala mit einer Note zwischen
1 bis 6 bewertet. Die Werte werden mit Hilfe einer Tabelle zur Auswertung zusammen
gefuhrt. Vertikal enthélt die Tabelle die acht bereits angesprochenen Karriereanker. In den
Zeilen der Tabelle sind die 40 beantworteten Items durchnummeriert. Anschliessend werden

die Werte der Antworten in die Tabelle Gbertragen.
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Inhaltlich- General Selbststandigkeit/ | Sicherheit | Unternehmerische | Hingabe fir Totale Lebensstilinte
/Technisch- | Management | Unabhangigkeit/ Kreativitat eine Sache Herausforderung | gration
Funktional Gestaltungswillen

1 2 3 4 5 6 7 8

9 10 11 12 13 14 15 16

17 18 19 20 21 22 23 24

25 26 27 28 29 30 31 32

33 34 35 36 37 38 39 40

Tab. 1: Auswertung Karriereanker

Quelle: Hofert, S. (2011). www.karriereundentwicklung.de

Die drei am ehesten auf die eigene Person zutreffenden Aussagen werden mit jeweils vier
zusatzlichen Punkten gewichtet. Anschliessend werden die Werte der einzelnen Spalten
zusammengezahlt und durch die Anzahl Items pro Kategorie geteilt (=5). Die acht
resultierenden Durchschnittswerte ergeben die Reihenfolge der acht Grundorientierungen.
(Hofert, 2011)

Der personliche Karriereanker soll einem Klienten bzw. einer Klientin bewusst werden
lassen, welche Kriterien fur ihn bzw. sie bei einer Karriere- bzw. Laufbahnentscheidung von
hoher Bedeutung sind und daher méglichst nicht aufgegeben werden sollten, demnach also
besondere Aufmerksamkeit erfordern. Neben der Art der Arbeit werden in der Auswertung
auch weitere Kriterien wie die Entlohnung, Nebenleistungen sowie Vorlieben bei der
Beforderung und der Anerkennung untersucht. Die acht Karriereanker werden in einem
Handbuch ausfluihrlich beschrieben und helfen dem Experten bzw. der Expertin bei der

Anwendung mit einem Klienten, einer Klientin.

2.5 Fragebogen

Das folgende Muster des Fragebogens wurde aus Hofert (2011) entnommen:

Bewerten Sie die Aussagen. Schéatzen Sie dazu anhand einer Skala von 1 bis 6 ein,
inwieweit die Aussage auf Sie zutrifft. Je hoher die angegebene Zahl, desto mehr trifft die

Aussage auf Sie zu.

Beispiel:

Auf die Aussage ,lch traume von der Tétigkeit als Vorstand eines Grossunternehmens®

kénnen Sie folgende Bewertung abgeben:
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1: wenn die Aussage auf Sie gar nicht zutrifft

2 bis 3: wenn die Aussage etwas auf Sie zutrifft

4 bis 5: wenn die Aussage ziemlich auf Sie zutrifft

6: wenn die Aussage vollig auf Sie zutrifft

10.

11.

12.

13.

Ich trdume davon, in meinem Beruf so gut zu sein, dass mein fachlicher Rat
immer gefragt ist.

Ich bin mit meiner Arbeit vollauf zufrieden, wenn es mir gelungen ist, die
Bemiihungen anderer zu koordinieren und zu managen.

Ich trdume von einer Berufstitigkeit, bel der meine Arbeit so durchfithren und
meine Zeit so einteilen kann, wie ich es fir nchtig halte.

Sicherheit und Bestandigkeit sind fir mich wichtiger als Freiheit und
Selbstandigkeit.

Ich bin immer auf der Suche nach Ideen, die mir die Griindung eines eigenen
Untemehmens ermaglichen.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich
as Gefihl habe, einen wirklichen Beitrag zum Wohlergehen der Gesellschaft
geleistet zu haben.

Ich trdume von einer Berufstitigkeit, bei der ich Probleme losen oder
Situationen meistern kann, die eine echte Herausforderung darstellen.

Ich wiirde eher kiindigen, als eine Tatigkeit anzunehmen, die meine
Maglichkeiten einschrinkt, mich um meine persdnlichen Belange und um
mein Privatieben/meine Familie zu kiimmem.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich
meine fachlichen und funktionalen Fahigkeiten bis zu einem ulterst hohen
Niveau weiterentwickeln kann.

Ich trdume von der Fiihrung eines komplexen Unternehmens und davon,
Entscheidungen zu treffen, die eine grolte Zahl Mitarbeiter beriihren.

Ich bin mit meiner Arbeit vollauf zufneden, wenn ich uneingeschrinkte Freiheit
besitze, meine Aufgaben, Terminplane und meine Arbeitsweise selbst zu
bestimmen.

Ich wiirde eher kiindigen als eine Aufgabe anzunehmen, die meine Sicherheit
im Unternehmen gefahrdet.

Far mich ist der Aufbau eines eigenen Unternehmens wichtiger, als eine
Position im Management des Unternehmens eines anderen zu edangen.
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21

24

26.

27

28.

29.

Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn ich meine
Fahigkeiten im Dienste anderer einsetzen kann.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich

mit extrem schwierigen Herausforderungen konfrontiert werde und diese
meistern kann.

Ich trdume von einer Berufstitigkeit, bel der meine persdnlichen Bedirfnisse
mit den Erfordermissen meiner Familie/meines Pnvatlebens und meines
Berufes in Einklang bringen kann.

Far mich ist eine Tatigkeit als Leiter eines Funktionsbereiches auf meinem
Fachgebiet attraktiver als meine Aufgabe im General Management {General
Management meint eine von bestimmten Aufgaben oder Produkten
weifgehend losgeldste Aufgabe, z B. auch in der Geschaftsfiihrung).

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich
im General Management eines Unternehmens tatig bin.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich
eine uneingeschrankte Selbstandigkeit und Freiheit besitze.

Ich suche nach Tatigkeiten in Unternehmen, bei denen ich das Gefiihl von
Sicherheit und Bestandigkeit habe.

Ich bin mit meiner beruflichen Entwicklung vollauf zufrnieden, wenn ich in der
Lage bin, etwas zu schaffen, das ausschlieltlich Ergebnis eigener |deen und
personlichen Einsatzes ist.

. Der Einsatz meiner Fihigkerten zur Verbesserung der Lebens- und

Arbeitswelt ist fur mich wichtiger als das Streben nach einer Flihrungsposition
im Management.

. Ich bin mit meiner beruflichen Entwicklung vollauf zufrneden, wenn ich

scheinbar unldsbare Probleme losen kann oder Unmagliches maglich
gemacht habe.

Ich empfinde mein Leben nur dann als erfolgreich, wenn ich meine
personlichen Bediirfnisse gleichwertig mit denen meiner Privatsphare und den
Erfordernissen in Einklang bringen kann.

. Ich wiirde eher kiindigen, als eine Versetzung zu akzeptieren, die eine

Tatigkeit aulerhalb meines Fachgebietes mit sich bringt.

Far mich ist eine Tatigkeit im General Management atiraktiver als die des
Leiters eines Funktionsbereiches auf meinem derzeitigen Fachgebiet.

Far mich ist die Maglichkeit, meine Arbert auf meine Art durchfiihren zu
kénnen, ohne Yorschrften und Einschrdnkungen beachten zu miissen,
wichtiger als Sicherheit.

Ich bin mit der Arbeit vollauf zufrieden, wenn ich finanziell und beruflich
abgesichert bin.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich
etwas geschaffen oder erbaut habe, das vollstandig mein eigenes Produkt ist
oder auf meine |dee beruht.

. Ich trdume von einer Berufstatigkeit, bei der ich einen warklichen Beitrag fiir

die Menschheit und Gesellschaft lzisten kann.
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31. Ich suche Moglichkeiten bei der Arbeit, bei der meine Fahigkeiten zur
Problembewdltigung und/oder mein Durchsetzungsvermégen gefordert
werden.

32. Far mich ist der Ausgleich zwischen Prvat- und Berufsleben wichtiger als das
Streben nach einer Fihrungsposition im Management.

33. Ich bin mit meiner Arbeit vollauf zufrieden, wenn ich meine speziellen
Fahigkeiten und Talente einsetzen kann.

34 Ich wiirde eher kiindigen, als eine Aufgabe anzunehmen, die mich von einer
Laufbahn im General Management ausschlielit.

35. Ich wiirde eher kiindigen, als eine Aufgabe anzunehmen, bei der meine
Freiheit und Selbstandigkeit eingeschrankt werden.

36. Ich trdume von einer Berufstatigkeit, die mir ein Gefiihl der Sicherhert und
Bestindigkeit vermitteln kann.

37. Ich trdume davon, mein eigenes Unternehmen zu erdffnen und aufzubauen.

38. Ich wiirde eher kiindigen, als eine Aufgabe anzunehmen, die mir die
Maglichkeit nimmt, im Dienste anderer t3tig zu werden.

39. Far mich ist die Lésung scheinbar unlgsbarer Probleme wichtiger als das
Streben nach einer Fihrungsposition.

40. Ich habe schon immer Maglichkeiten bei der Arbeit gesucht, wo ich meine
personlichen Bedirfnisse und die meiner Familie/meines Privatlebens so
wenig wie maglich einschranken muss.
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Kategorie 2: Analyse der beruflichen Interessen und beruflich

Erreichten

Bereich: Interessentests und Analysen

3. Instrument: My Way (AK-Berufsinteressentest)
3.1 Beschreibung

My Way ist ein von der dsterreichischen Arbeiterkammer entwickelter Test zur Ermittlung der
beruflichen Interessen. Insgesamt sind beim Berufsinteressentest tiber 700 Berufe hinterlegt.
So erhélt ein Proband bzw. eine Probandin in der Auswertung nicht nur ein Interessenprofil,
sondern es werden ebenfalls konkrete Berufsvorschlage generiert. Der AK-Berufsinteressen-
test ist somit einer der wenigen deutschsprachigen Tests, der auch konkrete

Berufsvorschlage in der Auswertung abbildet. (Diel, 2011)

Fur Jugendliche unter 16 Jahren wird der Berufskompass nur bedingt empfohlen, da
Neigungen und Interessen in diesem Alter oft noch nicht vollumfanglich ausgepragt sind.
Trotzdem kann er auch fir die jungere Zielgruppe bereits als erste Orientierungshilfe vor

dem Einstieg in die Berufswelt eingesetzt werden. (Arbeitskammer, ohne Datum)

3.2 Anwendung und Durchfiihrung

Der Test besteht aus einem Fragebogen, der ca. 20 Minuten dauert. Dabei hat ein Kandidat

bzw. eine Kandidatin sich jeweils zwischen zwei gemachten Aussagen zu entscheiden.

Zum Beispiel:

1) Im Beruf ist es mir wichtiger eine leitende Position zu erreichen.
2) Im Beruf ist es mir wichtiger eigene Vorstellungen zu verwirklichen.

Ein weiterer Bestandteil des Tests bilden Fragen bzw. Auswahimdglichkeiten zu bestimmten
Interessensgebieten. Dabei wird auf einer Skala von 1 (gar nicht) bis 4 (sehr) das jeweilige

Interesse flur eine Antwortmdglichkeit angegeben. (Arbeitskammer, ohne Datum)

Bei diesem Test ist es vor allem wichtig, dass die Teilnehmenden spontan antworten und

nicht zu lange Uberlegen, da ansonsten das Resultat verfalscht wirde. Fur eine beratende
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Person (z.B. Karriereberatung) kann es daher von Vorteil sein, einem Kandidaten bzw. einer

Kandidatin ein zeitliches Limit zu setzen, in dem der Fragebogen ausgefiillt werden soll.

3.3 Auswertung und Interpretation

Eine Besonderheit des Instruments bildet die Auswertung mit konkreten Berufsvorschlagen
aus rund 700 hinterlegten Berufsbildern. Auf Wunsch des Teilnehmers bzw. der Teilnehmer-
in kann dazu die Tatigkeitsbeschreibung, das Anforderungsprofil oder der Ausbildungsweg
abgerufen werden. Dies ermdglicht, das personliche Profil eines Probanden bzw. einer
Probandin direkt mit dem Idealprofil fir eine bestimmte berufliche Téatigkeit zu vergleichen.
Ebenfalls ist es mdglich, die Berufe nach bestimmten Kriterien zu filtern oder nach

Ausbildungsart zu sortieren. (Arbeitskammer, ohne Datum)
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3.4 Fragebogen

(Ich nehme die folgenden Fragen ernst und werde spontan antworten.

©  stimmt

" stimmt nicht

(Es wiirde mir mehr SpaBl machen,

" eine Homepage zu gestalten.

" im Internet zu recherchieren.

CNeue Entwicklungen in der Medizin oder Technik verfolge ich mit Interesse. )

stimmt

" stimmt nicht

(Im Beruf ist es mir wichtiger,

" eine leitende Position zu erreichen.

" eigene Vorstellungen zu verwirklichen.

(Ich finde es angenehmer

viele Menschen um mich zu haben.

" weniger Menschen um mich zu haben.

(Ich kann mir Dinge

" gutin Gedanken vorstellen.

" leichter vorstellen, wenn ich konkrete Anhaltspunkte habe.

(Bitte entscheiden Sie, womit Sie sich gerne beschiftigen wiirden.

)

Damit wiirde ich mich gerne

beschiftigen sehr ziemlich  wenig

Konstruktionsplane
Umsatzzahlen

Altenpflege
Gemeindeverwaltung
Gemuse- und Getreideanbau
Literatur

Programmierung

HEAERE R A AR TR )
AR EE R B R R TR
.8 (8|88 8|8 |8

Verkaufsgespriche

gar nicht

WEOEENE WS T Y

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.



Anhang

92

(Ich sehe/hdre mir meist jeden Tag die Nachrichten an. )

 stimmt

" stimmt nicht

(Ich wiirde lieber an meine )

" korperliche Leistungsgrenze gehen.

" geistige Leistungsgrenze gehen.

(Ich wiirde lieber eine/n Maschine/Computer )

¢ zusammenbauen.

' programmieren.

Bitte entscheiden Sie, wie sehr oder wie wenig Thnen die unten angefiihrten
Tatigkeiten zusagen.

Das interessiert mich sehr ziemlich wenig gar nicht

planen, entwerfen s ‘8 e -~
beraten, erklaren ‘s ‘s C ~
experimentieren ‘S e r 's
bearbeiten ‘8 C s -
designen 's C - =
bestellen s ‘. s r
beobachten s s s .
verhandeln, vermitteln s s ‘a s
(Ich bevorzuge einen Job, )
" bei dem ich viel unterwegs bin.
" bei dem ich immer am selben Platz arbeite.
(Wenn ich am Abend nach Hause gehe, michte ich lieber wissen, )

" dass ich Freude an der Arbeit gehabt habe.

" dass ich viel Geld verdient habe.

(Ich mag es, )

" zu wissen was auf mich zukommt.

" mit neuen Situationen konfrontiert zu werden.
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(Lieber )

" male ich ein Bild.

T restauriere ich ein Bild.

(In meinem Beruf modchte ich )

wenig Kundenkontakt.

" viel Kundenkontakt.

(In meiner Freizeit )

weib ich oft nicht, was ich unternehmen soll.

" wird mir nie langweilig.

Bitte entscheiden Sie, wie gerne Sie in folgenden Arten von Unternehmen
arbeiten wiirden. Bedenken Sie, dass in jedem Umfeld verschiedenste Berufe
und Tatigkeiten ausgeiibt werden kénnen.

Hier wiirde ich gerne arbeiten sehr  ziemlich wenig gar nicht
Bank s r - =
Chemielabor ‘s ‘@ s e
Museum 's ‘8 s s
Tiergarten ‘e s ‘a e
Krankenhaus ‘8 r - s
Polizei ‘8 e - -
Versicherungsburo C s ‘@ e
Softwareunternehmen s ‘8 '8 r

\/\

(Lieber wiirde ich

" nach Vorlage ein Schriftstiick schreiben.

" nach Plan ein Werkstiick anfertigen.

(Als Lehrer/in wiirde ich die Facher )

" Sport/Werken unterrichten.

¢ Mathematik/Deutsch unterrichten.

(Wenn ich jemandem den Inhalt eines Filmes erzihle, )

¢ gebe ich einen schnellen Uberblick.

¢  erzahle ich alles im Detail.
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[Bitte entscheiden Sie, wie sehr oder wie wenig Thnen die unten angefiihrten

Tadtigkeiten zusagen.

Das interessiert mich sehr ziemlich
verkaufen C C
organisieren, verwalten C C
bedienen, beniitzen C C
konstruieren '8 C
lagern, sammeln '8 .
testen, Gberpriifen (@ .
entwickeln ‘. .
unterrichten, anleiten . .

wenig

2.8 8|8 | 8 8|88

gar nicht

5 |8 |8 |8 |8/ 8.8 |8

(Ich mochte in meinem Beruf

" {iberdurchschnittlich schnell die Erfolgsleiter empor kommen.

" (berdurchschnittlich gute Leistungen erbringen.

(Ich baue lieber

etwas nach.

" etwas nach einer eigenen Idee.

(Réitsel oder Aufgaben, die Allgemeinwissen erfordern

¢ sprechen mich nicht besonders an.

" machen mir Spab.

(In eine Gruppe von Personen Schwung zu bringen

©  fallt mir schwer.

" gelingt mir leicht.

(Ich vertraue lieber auf

meine korperliche Geschicklichkeit.

T meine geistigen Fahigkeiten.

(Ich wiirde mich eher als

" \Visionar bezeichnen.

" Realist bezeichnen.
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(Um ausgelastet zu sein, brauche ich einen Job,

" in dem ich mich auf eine Aufgabe/Tatigkeit konzentrieren kann.

" in dem ich mehrere, verschiedene Aufgaben/Tatigkeiten habe.

CIch wiirde lieber

¢ ein Drehbuch verfassen.

" ein Bihnenbild gestalten.

(Ich bevorzuge,

" einen Artikel zu schreiben.

" fur einen Artikel Informationen zu sammeln.

(Bitte entscheiden Sie, womit Sie sich gerne beschiftigen wiirden.

)

Damit wiirde ich mich gerne

beschiftigen sehr ziemlich  wenig
Kunstausstellungen e ‘8 Is
Gartengestaltung ‘s s e
Kinderbetreuung ‘s - -
Meinungsumfragen . ‘B ‘&
Immobilien ‘s P e
Reparatur und Wartung e s s
Bahnenbild 's - ~
Tierpflege 's 's .

gar nicht

WE AR MR Y TR Y

(Es motiviert mich beruflich mehr, wenn ich

" mehr Entscheidungsfreiheit bekomme.

" ein hoheres Gehalt bekomme.

(Ich kann besser

¢ einzelne Punkte im Detail ausarbeiten.

" einzelne Punkte zu einem Ganzen zusammenfassen.

(Geschichten fiir Kinder

¢ erzahle ich lieber nach.

" erfinde ich lieber.
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Bitte entscheiden Sie, wie sehr oder wie wenig Thnen die unten angefiihrten
Tatigkeiten zusagen.

Das interessiert mich sehr ziemlich wenig gar nicht

interpretieren, verstehen
montieren, zerlegen
verandern

messen, bewerten
vorbereiten

anfertigen, formen

uberzeugen, motivieren

HEHE AR AR AR AR AR Y
AR AR B R AR NN EY
2.0 |0 |08 o (s(e|n
WE NIRRT Y Y

dokumentieren, berichten

(Lieber )

" entwickle ich originelle Ideen.

" (iberlege ich, wie diese umgesetzt werden kénnen.

(Wenn alles gut lauft und es keine Probleme gibt, )

¢ sehe ich keinen Grund, etwas zu verandern.

" probiere ich trotzdem gerne Neues aus.

(Ich habe )

" einen groBen Freundeskreis.

" wenige Freunde.

(Ich bin gerne )

" im Trubel mit vielen Menschen unterwegs.

" in Ruhe, fern vom Trubel unterwegs.

(Wenn ich jemandem etwas berichte, finde ich es wichtig, )

" dass alle Angaben genau und méglichst vollstandig sind.

" dass ich mich auf das Wesentliche beschranke und einen Uberblick gebe.

(1ch bin ein )

" "Gewohnheitsmensch".

" "unruhiger Geist".
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Bitte entscheiden Sie, wie gerne Sie in folgenden Arten von Unternehmen
arbeiten wiirden. Bedenken Sie, dass in jedem Umfeld verschiedenste Berufe
und Tatigkeiten ausgeiibt werden kénnen.

Hier wiirde ich gerne arbeiten sehr ziemlich wenig gar nicht
Gericht C C C (8
Gartnerei C C C .
Antiguitdtenhandlung . . . .
Sozialdienst (. . . .
Theater C C . .
Automobilhersteller C C C C
Umweltschutzorganisation C C C C
Einzelhandel C C C C

(Ich hatte lieber

\_/k

" einen sehr gut bezahlten, aber wenig spannenden Job.

" einen spannenden, aber wenig ertragreichen Job.

Ich finde es interessant, mich mit wirtschaftlichen Zusammenhdngen zu
beschiftigen.

)

stimmt

" stimmt nicht

(Auf Veranstaltungen findet man mich eher

" im Hintergrund.

" im Mittelpunkt des Geschehens.

CLieber mache ich einen

" Intelligenztest.

" Fitnesstest.

(Ich arbeite lieber in einem

¢ bekannten Konzern.

" innovativen Klein- oder Mittelbetrieb.

(Damit ich eine Aufgabe gut lésen kann, bendtige ich eher

¢ einen Uberblick tber das Ganze.

" genaue Detailinformationen.
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(Ich gehe éfters in Konzerte oder Ausstellungen. )

" stimmt

" stimmt nicht

(Andere Menschen bezeichnen mich als )
ruhig.
T lebhaft.

(Ich bevorzuge eine )

" geistige Tatigkeit.

" korperliche Tatigkeit.

(An einem Problem erfasse ich schneller )

" die Einzelheiten.

" das Wesentliche.

(Es macht mich nervés, wenn ich mich lange Zeit )

" mit allgemeinen, oberflichlichen Informationen beschéftigen muss.

" mit Details und Kleinigkeiten beschaftigen muss.

(Routinet'atigkeiten )

¢ fuhre ich gerne selber durch.

" gebe ich gerne an andere ab.

(Ich bevorzuge eine Firma, in der ich )

T eigene Ideen umsetzen kann.

" rasch in eine héhere Position aufsteigen kann.

(Ich interessiere mich fiir das aktuelle politische Geschehen. )

stimmt

" stimmt nicht

(Ich beschéaftige mich lieber mit Aufgaben, bei denen ich )

¢ viele Uberlegungen anstellen muss.

" meine korperliche Geschicklichkeit einsetzen muss.
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CBitte entscheiden Sie, womit Sie sich gerne beschiftigen wiirden. )
E:;E;:t?;gﬁ EL L fElE sehr ziemlich  wenig gar nicht
Gesetzesvorschriften C C C C
Mabelherstellung C C C C
Gesundheitsférderung . . e .
fremde Kulturen C . . .
Geschaftsvertrage (. C . C
Beratungsgesprache 8 ' ' ‘-
Recycling . C C .
Pressekonferenzen C . - -

(Ich bevorzuge eine Tatigkeit, )

" bei der ich jeden Tag um dieselbe Zeit nach Hause komme.

" bei der ich zu unterschiedlichen Zeiten nach Hause komme.

(Wenn ich eine griéBere Sache vorhabe, )

¢ plane ich alles bis ins Detail.

T reicht es mir, einen groben Plan / eine grobe Vorstellung zu haben.

(In meinem Beruf lege ich mehr Wert auf )

¢ einen hohen Erlebniswert der Tatigkeit.

" ein hohes Einkommen.

(Lieber )

" widme ich mich vielen verschiedenen Hobbies.

" habe ich mehr Zeit fur einige wenige Hobbies.

(Bei Rollenspielen )

¢ schaue und hare ich lieber zu.

" melde ich mich meist freiwillig.

(Ich bevorzuge es, etwas )

" zu studieren oder zu analysieren.

" zu zerlegen oder zusammen zu bauen.
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Bitte entscheiden Sie, wie sehr oder wie wenig Thnen die unten angefiihrten

[Téitigkeiten Zusagen.

Das interessiert mich sehr ziemlich

tanzen, singen, musizieren, schreiben
forschen

kontrollieren, vergleichen
telefonieren

erschaffen

kommunizieren, unterhalten

reparieren, (zusammen)bauen

D88 8|e | e |8 8
B8 ([ale e | 8|8 |8

kalkulieren, berechnen

wenig

..8 |0 8| || 8|8

gar nichi

R EERE R TR Y

(Ich schatze es,

" wenn jeden Tag Neues auf mich zukommt.

" wenn ich genau weiB, was jeden Tag zu tun ist.

(Ich eigne mich besser als

" Unterhalter.

" Zuhérer.

(Ich bevorzuge eher Arbeiten, bei denen man

" in die Tiefe gehen muss.

" den Uberblick bewahren muss.

(Ich halte mich eher fiir

" praktisch.

" originell.

(Auf einen geregelten beruflichen Tagesablauf lege ich

" keinen Wert.

" groBen Wert.

(Ich lese regelmaBig bestimmte Fachzeitschriften.

stimmt

" stimmt nicht

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.
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Bitte entscheiden Sie, wie gerne Sie in folgenden Arten von Unternehmen
arbeiten wiirden. Bedenken Sie, dass in jedem Umfeld verschiedenste Berufe
und Tatigkeiten ausgeiibt werden kénnen.

Hier wiirde ich gerne arbeiten sehr ziemlich wenig gar nicht

Familienberatungsstelle C C C C
Marktforschungsinstitut (. (. (@ .
Fotostudio (. . (@ .
Weiterbildungszentrum C C C .
Steuerberatungskanzlei (. . . .
Naturschutzpark (. (. « (.
Bauunternehmen (@ (. C (@
Presseagentur C C C g
(Ich interessiere mich fiir die 6kologischen Probleme unserer Zeit. )
stimmt
" stimmt nicht
(Ich achte eher auf )
den Gesamteindruck.
" Einzelheiten.
(In meinem Beruf wiirde ich lieber )
" bestehende Systeme und Lésungen anwenden oder umsetzen.
" neue Wege oder Lésungen generieren.
(Ich lege mehr Wert auf einen Job, )
" der mich persénlich weiter bringt.
" der mich beruflich weiter bringt.
(Andere Menschen bezeichnen mich als )
abenteuerlustig.
" sicherheitsbediirftig.
(Es ist mir wichtiger, iiber )

¢ Uberblickswissen zu verfugen.

' Detailwissen zu verfiigen.

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.
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Lieber

Es ist mir wichtiger, durch meinen Beruf

Ich habe die Fragen ehrlich beantwortet.

Ich habe manche Fragen nicht ganz genau verstanden.

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.
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HOCHSTE ABGESCHLOSSENE AUSBILDUNG

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.
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3.5 Auswertung

1) Anleitung

Berufsvorschldge

Sie erhalten eine Liste passender Berufsvorschldge aus Gber 700 gespeicherten Berufsbildern,
sortiert nach dem Prozentsatz der Ubereinstimmung mit Ihrem persdnlichen Profil.

Fir jeden Beruf ist ein Ausbildungsniveau angegeben:

Hilfsberufe (keine Ausbildung erforderlich, allenfalls Einschulung)

Hilfsberufe mit Zusatzqualifikationen (bestimmte Lehrgange, Kurse etc. erforderlich)
Berufe mit Lehre / Fachschule / BMS

Berufe mit Matura / Abitur (AHS, BHS, Kolleg) oder Akademie

Akademische Berufe (Universitit, Fachhochschule)

[, [ SIS S B
I

Sie kénnen diese Berufsliste (ber die Symbole in der Uberschriftzeile zur spiteren Verwendung
speichern oder drucken.

Mit einem Klick auf die Berufsbezeichnung gelangen Sie zu Berufslexikon, wo Sie mehr tiber dieses
Berufsbild erfahren wie z.B. Haupttatigkeiten, geforderte Qualifikation oder Ausbildungswege.

Fir jeden Beruf gibt es ein Anforderungsprofil, das mittels Klick auf das Symbol ersichtlich ist. Hier
kénnen Sie dieses Berufsprofil im Vergleich mit Threm individuellen Profil sehen. Auch diese Seite
kann gedruckt und gespeichert werden.

Persodnliches Ergebnis

Hier finden Sie eine Textauswertung und Beschreibung Ihrer Person basierend auf IThren
Antworten im Fragebogen. Daraus wird Ihr persénliches Profil erstellt (siehe Berufsliste >
Profilvergleich), welches mit den Anforderungsprofilen verschiedener Berufsbilder verglichen wird.
Diese Auswertung kann lber die Icons in der Uberschriftzeile gedruckt und gespeichert werden.

Ergebnisse filtern

Machen Sie zusitzliche Angaben, um die Berufsvorschldge nach bestimmten Kriterien (wie z.B.
Ausbildungsniveau, bestimmte Fahigkeiten oder Winsche beziiglich des Arbeitsplatzes) weiter
einzuschranken.

Mit jeder weiteren Einschrankung wird die anzahl der nun Gbrig gebliebenen Berufe angezeigt. Sie
kénnen vor- und zurdckbldttern und die vorgenemmenen Einstellungen wieder andern oder auch die
Einschrankung jederzeit unterbrechen und mittels Klick auf "Treffer: xxx Berufe" zur gefilterten
Liste gelangen.

Um wieder zuriick zur ungefilterten Berufsliste zu kommen, wihlen Sie den Menilipunkt "Berufsliste”
links in der Navigationsleiste.

Wunschberuf

Sie konnen die vollstandige Berufsbezeichnung oder auch nur Teile davon in das Suchfeld eingeben
(z.B. ,Med" bringt alle Berufe mit ,Medizin, Medien etc.” im Namen) und erhalten eine Auswahl
jener Berufe, auf welche Ihre Suchanfrage passt. Wihlen Sie Ihren Wunschberuf aus der Liste aus
und klicken Sie auf den Button ,Profilvergleich™, um zu sehen wie gut dieses Berufsbild zu
Thnen passt.

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.
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2) Berufsvorschlage
(Berufsvorschléige @ B & )

Berufsbezeichnung Ausbildung Profil Ranking ¥ Trends
Gartenbautechnikerln = 98 %
Glasmacherln = 95 %
Ledertechnikerin = 93 %
UmwelttechnikerIn (] 93 %
Umwelttechnikerln (A 03 %
Medizintechnikerln = 092 %
Weinbau- und Kellereifacharbsiterin = 02 %
Karosseriebautechnikerln = 02 %
Biotechnolog(e)in = o1 %
Biotechnolog(e)in = 91 %
Treffer: 282 Berufe

3) Persodnliches Ergebnis:

Individuelle Auswertung nach folgenden Kriterien:

Personlichkeit

Flexibilitat

Allgemeinte Interessiertheit
Arbeitsstil
Informationsverarbeitung
Kontaktfreude
Arbeitstatigkeit
Wertorientierung

Interesse flr Branchen und Berufsbereiche
Wirtschaft und Finanzen

Industrie, Technik, Handwerk

Kunst und Kultur

Umweltbereich, Fauna, Flora

Soziales, Erziehung, Gesundheit

Politik und Offentliches

Interesse fur Tatigkeiten und Arbeitsbereiche
- Interaktion/Kommunikation

- Administration/Organisation

- Wissenschaft/Forschung

- Entwicklung/Planung

- Anwendung/Umsetzung

Handbuch Karrierekonzeption —Olbert-Bock, S./ Wigger, A./ Graf, U./ Martin, R./ Schéne, S.
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Bereich: Individuelle Kompetenzanalysen

4. Instrument: Kompetenzbilanz NRW
4.1 Beschreibung

Wer sich beruflich, aber auch personlich weiterentwickeln will, muss Uber seine
Qualifikationen, Fahigkeiten und Kompetenzen Bescheid wissen. Im beruflichen und privaten
Werdegang erwerben Menschen formale und informale Kompetenzen. Die Kompetenzbilanz
hilft, die in Beruf, Familie und Freizeit erworbenen Kompetenzen zu erfassen und zu

dokumentieren. (Gesellschaft fir innovative Beschaftigungsforderung (GIB), ohne Datum)

Entwickelt wurde die Kompetenzbilanz NRW vom Ministerium fur Wirtschaft und Arbeit des
Landes Nordrhein-Westfalen, in Zusammenarbeit mit dem Landesinstitut fur Qualifizierung.
Ob eine Person ihren Beruf erfolgreich ausfiihren kann und auch Spass an ihrer Téatigkeit
hat, hangt stark davon ab, wie sehr individuelle Fahigkeiten in die Tatigkeit eingebracht
werden kdnnen. Die Kompetenzbilanz liefert ein genaues Bild tber die individuellen Starken
und Schwachen und zeigt auf, welche Aspekte einem Teilnehmer bzw. einer Teilnehmerin

besonders wichtig sind. (Weiterbildungsinitiative NRW, ohne Datum).

4.2 Konzept und Aufbau

Die Kompetenzbilanz wurde in den Jahren 2000 bis 2005 entwickelt. Dabei standen

insbesondere drei Ziele im Fokus:

1) Sensibilisieren der Teilnehmenden fir die Bedeutung von Schlisselkompetenzen

2) Die Teilnehmenden sollen mehr Uber ihre Starken erfahren und diese als
Schlisselkompetenzen identifizieren lernen

3) Lernen, Uber eigene Fahigkeiten und Vorstellungen zu sprechen

Im Gegensatz zu anderen Karrieretools resultieren aus der Kompetenzbilanz kein
umfassendes Profil oder persdnliche Handlungsempfehlungen. Das Instrument dient
hingegen dazu, Kompetenzen sichtbar und ,artikulationsfahig” zu machen. Damit bildet die
Kompetenzbilanz eine ideale Grundlage fur ein anschliessendes Beratungsgesprach
zwischen einem Klienten bzw. einer Klientin und einer Fachperson (z.B. Karriereberatung).
(Landesinstitut fur Qualifizierung & Ministerium fur Wirtschaft und Arbeit NRW, 2003)
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Das Tool gliedert sich in funf Teile und enthalt einen Kurzcheck, Schlisselkompetenzen,

eine Lerntypenbestimmung, eine Bilanz sowie einen Aktionsplan:

1) Kurzcheck

Der Kurzcheck gibt einen kurzen Uberblick tiber personliche Vorlieben und das individuelle
Verhalten. Dabei ist auf einer funfstufigen Skala jeweils die Aussage anzukreuzen, die am
ehesten auf sich selbst zutrifft.

Beispiel:

Ich arbeite lieber allein. LI1LIC1CIC] Ich arbeite lieber mit anderen.
2) Schlisselkompetenzen
Als Schlisselkompetenzen bezeichnen die Autoren der Kompetenzbilanz ,Fahigkeiten, die

Uber fachliche Fahigkeiten und Kenntnisse hinaus gehen sowie Starken, die in der Regel

nicht im Zeugnis stehen.” Dabei werden folgende Schlisselkompetenzen gebildet:

Flexibilitat

- Kommunikationsfahigkeit
- Teamfahigkeit

- Kritikfahigkeit

- FlUhrungsfahigkeit

- Organisationsfahigkeit

- Motivationsfahigkeit

Im Analyseinstrument wird jede Schllisselkompetenz mit 10 kurzen Fragen analysiert. Die
jeweiligen Auspragungen werden von der teilnehmenden Person auf einer vierstufigen Skala
bewertet. Jeder Aspekt erhalt zusatzlich auf einer Checkliste die Beurteilung nach der
Wichtigkeit. Wenn eine Auspragung mit ,kann ich nicht* beurteilt wird, jedoch ebenfalls die

Bewertung ,ist mir wichtig® enthalt, sollte ein Aspekt genauer hinterfragt und beleuchtet
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werden. Umgekehrt sollte in eine Starke investiert werden, die mit ,.kann ich sehr gut” und ,ist

mir wichtig" beurteilt wurde.

Beispiel: fur die Schliisselkompetenz Flexibilitat

Kann ich Kann ich Kann ich Kann ich Ist mir
sehr gut gut nicht gut nicht wichtig
Veréanderungen
anstreben und X X
planen
Mehrere Dinge
gleichzeitig X X
erledigen

Tab. 2: Beispiel fur die Kurzfragen in der Kompetenzbilanz (Teil 2: Schlusselkompetenzen)
Quelle: Landesinstitut fur Qualifizierung & Ministerium fur Wirtschaft und Arbeit NRW, 2003

3) Lerntypenbestimmung

Anhand der Lerntypenbestimmung soll eruiert werden, welche Lernmethode fir die Person
am besten geeignet ist, um neue Dinge zu erlernen. Personen, die Uber ihren Lerntyp
Bescheid wissen, haben weniger Mihe, Neues zu erlernen, sie sind effektiver und haben
mehr Freude am Lernen. Jeder Mensch dirfte im Laufe seines Lebens bereits geeignetere
oder weniger geeignete Lernmethoden fur sich selbst entdeckt haben. Anhand der

Kompetenzbilanz wird dieser Aspekt in Erinnerung gerufen.
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4) Bilanz

Die Bilanz soll mithilfe von Selbstaufzeichnungen zu vier Kernfragen bzw. -aussagen
aufzeigen, wo ein Kandidat bzw. eine Kandidatin steht und in welchem Bereich er bzw. sie
mit der Selbstverdnderung bzw. -entwicklung ansetzen sollte. Dazu hat ein Proband bzw.

eine Probandin die folgenden Aussagen zu erganzen:

1) Ich bin mit meinen Kompetenzen zufrieden! Es gibt trotzdem einiges, was ich schon
immer wissen, lernen und machen wollte, z.B.: :::

2) Ich habe das Gefihl, dass mir an einigen Stellen mehr Wissen und Kdnnen helfen
wurde. Es gibt ein paar Licken, die ich schliessen muss, z.B.: :::

3) Ich habe vieles entdeckt, was mir wichtig ist, was ich aber nicht kann. Es gibt einige
Dinge, die ich unbedingt anpacken muss, z.B.: ...

4) Ich bin mit meinen Fahigkeiten im Moment zufrieden, weiss aber nicht, ob sie in zehn
Jahren auch noch gut ausreichen. Uber einiges sollte ich nachdenken, z.B.: ...

5) Aktionsplan

In einem letzten Schritt geht es in der Kompetenzbilanz NRW darum, Ziele und Prioritaten zu
definieren. Fur ein konkretes Ziel, das einem Kandidaten bzw. einer Kandidatin besonders
wichtig ist, sind konkrete Aspekte auf dem Weg zur Umsetzung zu definieren (z.B.
Schwierigkeiten, die auftreten koénnten, bendtigte Zeit, Kontrollen, usw.). Ziel dieses
Erhebungsteiles ist es gemass den Autoren, dass ,die Probanden ihre Entwicklung selbst in
die Hand nehmen“. (Landesinstitut fur Qualifizierung & Ministerium fur Wirtschaft und Arbeit
NRW, 2003)
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4.3 Das Evaluationstool

Im Folgenden wird die Kompetenzbilanz NRW (2003) dargestellt:

Koempetenzbilanz NRW. Starken kennen — Starken nutzen

1 Weiter!Eildung GJD[EIF.E-TITJ' FUR ikt 12 s Nm
W QUALIFIZIERUNG NRW (g T i

g B e | W
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Foarmular | 578 § D69 2000

Mutzen Sie lhre Stérken!?

O Sie gui sind In lhrem Beruf und Spal haben an
Ihrer Arbett hangt ganz andscheidend davon ab, wie
vigha lhrer Fahigkeiten Sie dort einbringen konnen,
wig salbsistandiy Ske arbeifen kbnnen vnd wie
sicher Sta in dem sind, was Sie mochen,

Duafr 15t a5 wichhi, ein ganoues Bild von sich sslbst
zu hoben - won den persdnliche Starken wnd
Schwachan. Darum sclltan Sie auf die Froge noch
lhren Fahigkesien problemlos ankeorten kannen -
darouf wos Sie kdnnen, was Sie lelsien und gonz
wichhig: wos Sie wollan,

M dar Kompatenzbilanz MEW loden wir Sie ain,
Ihre parsonliche Antwort ouf diese Frogen zu findan
uredl Ober sich selbst nachzudenken.

Maotieren Sie e Gedonken, denn Gedanken
sind fliichfig. fhre Mofizen helfen fhnen, spdfer
zv privien, wo Sie siehen.

Die Kompetenzbilonz gibt lhnen die Geleganhaii
atwaos Ober Ihre S3arken heraus zu findan. Sie wer-
dan feststallen, dozs einige der Frogen ahnlich klin-
gen. Wann lhee Anbeortan immer glaich ausfallan,
haban Sie eine lhrer wirklichen Starken gefundan
- oder eine echle Schwache. Haoben Sie edoch
den Elndruck, dass thre Antworfen immer wiader
anders sind, sollien Sie oberlegen, ob diese
Fahigkss for Sie wichiig It oder wie sshr diese
Siarke won Ihrer Umgebung abhangig 1st.

Mt Hilfe von Checldisten wollen wir Sie darin under-
sitfzen, lhre Siarken und Schwichen zu nutzen, um

Ihre parstnlichen Ziele zu ameichan. Wir wollen Sie
emmuntern, lhne Fahigkesan for sich elnzusetzen wnd
sha walter zu enbwickaln. Dafor finden Sie einige
Anregungen. Ein umfossendes Profil oder parsonll-
cha Handlungsamplehlungen werden Sie jedoch
vergeblich suchan.

Finden Sle hergus, was Sie einzigarty macht wnd
von andaren Menschen underscheidet: (berdegen
Sie, In walche lhrer Sitrkan Ske investiaren wallen,
an welchan Schwachen 5ie orbetien wollen und
walches Ziel Sle emaichen wollen.

Sie haben viele Stirken,
die fior lhren Beruf wichtig sind:

Mutzen 5ie lhre Stirken?

Lernen Sie lhre Stdrken kennen
und nutzen Sle sia!

Wenn du immer fust,
was du schon immer getan hast,

wirst du immer bekommen,
was du schon immer bekommen hast.

Henry Ford
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Forrrulay | 2008 TR0 2000

Kennen Sie lhre S5tdrken?!

Mahr und mehr sind 512 bei lhrer Arbeit mit all hren
Fohigkesien, lhram Wissan und Konnen gefordert.
e Froge, ob Sie sich In ein Teom elnordnen kan-
nen, ob Sie berelf und in der Loge sind selbstsiandig
zu arbetten, ob Sie flexibel und verontworhangsvoll
sind, enfscheided immer houfiger ober lhren bendd:
lichen Erfclg. Diese sozolen und kommunikateen
Fohigkesien sind in ener sich schnall werandarndan
Umwelt ain Schivssel dazu, |hr benfliches und
privates leban zu melstern. Einlge dieser Schlossel-
kompeienzen sind hier aufgsfohri:

Schlisselkompetenzen sind...

... [Fohigkatien, die ober fachliche Fohig-
kaiten und Kenninisse hinous gehen.

... Sharkan, die In der Regal nicht im
Zaugnis shehan.

4+ Flexibiltat

+  Kommunikahonsiahigkett
+  Teomfohigkett

+  Kritkfahigkait

+  Fohrungshahigket

+  Orgontsationsfahigheds

+  Mohvahonsiahigket

Ziel dar Chacklisten 15t 25, einen besseren Uberbhck
ber Ihre personlichen Starken zw bekommen wnd
die sigenen Fahigketten so formulieren zu konnen,
dass andere erfahren, was Sie alles konnen und wis
gut Sia sind.

Wie Sia sich salbst und Ihre Starken einschatzen
15t alleine lhre Angeleganhet. Antworten Sie ghr-
lich, um ein moglichst realishschas Bikd von sich
selbst zu bekomman. Am Ende enfschelden Sis,
ob vnd vor allem mit wem Sie dorober sprechen
waollen. Sk legen fest, ob Sle eteos werSndsm
waollen, ob Sie dozu Beratung und Unterstiizung
brauchen oder so wetlermachen wis bisher — weil
Sie lhre Starken schon kennen und nutzen.

Sie konnen die Muwsierfrogen der Kompelenz
bilorz nutzen, um fbre Starken salbst ouf ver
schiedene Weise zv bescireiben.

Belspiek
Flexibilitat” beidt auch _ich kann mich schnell
awl neve Awgaben ensfellen”...

Wemn Sie in efnem Mifarbeifergesprach oder
giner Bewerbung lre Sarken nemnen sollen,
sahen Ske sich die Checkitsfen noch einmal an.
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Kurzcheck

Wie gehen Sia an aine Aufgabe henon? Wiz erledigen
Sie ainen Job? Wis ist for Ihr Verhalien typlsch? 'Wie
warholien Sie sich am Asbeitsplaotz und wia in lhrer
Fralzei?

Deeser Kurzehack soll Ihnen einen schnellen Obarblick
Ober lhre personlichen Vorlisben und |hr Varhaoken
gaben. Kreuzan Sie an, welche dar Aussagan eher
ouf 5= zureffan.

Ich arbette lieber allein.

Ich arbaps lieber mit anderan.

Ich stelle mir lieber salbst melne

Ich kzxssa mir leber klare Yorgoben

Aufgaben. gebean.
lch kann mich schnell auf naws lch habe eher Schwierigketen mich
Aufgaben einstellen. auf neve Aufgaben elnzulaxssan
Ich verlasse mich leber auf lch werlosse mich sher auf andare.

mich selbst.

Ich entscheide mich eher schnell.

Ich brouche eher Zett, um mich zu
entschelden.

lch gehe schnell auf andare zu.

Ich bin sher zurickhaband.

Ich setze mich lieber durch.

Ich schlieBe lieber Kompromsse.

Ich kasse mich nicht abbringen,
wenn Ich von etwas Dberzeugt bin,

Ich nehme Ratschldge an und lasse
mich leicht von andern Oberzeugen.

Ich gehe eher schnell ein Risiko eln.

lch vermelde shear |edas Ristko.

Ich reagiere auf Druck eher nanvds.

Ich bin nicht aus der Rube zu bringen.

Ich lasse mich eher baicht
ablenken.

Ich kass mich eher dunch nichis
ablenken.

Meuglerig gewordan?
Der Unterschied zwischen Mutzen Sie die Checklisten
5 ginem Troum wnd enem Zisl auf den folgenden Seiten.
2 ist die Tatl Testen Sie sich.
g Viel Spaf!
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Pegrruler | 208 T0 2000

Was |etzt kommit:

Jede Schinsselkom petenz wird mit zehn kurzen Fro-
gen beschrieban. Krsuzen Sie an wie Sie sich sslbst
sinschatzen. Dofor hoben Sie die Wohl reischen
den Kolegorien won kann ich sehr gut® bis kann
ich nicht” baw. brouche ich nicht”.

lede Chacklisie hat zusatzlich eine Spalte 15t mir

wichig®. [Nese Spalfe solffe bei jeder Froge mif

angekreuzl werden:

= YWann Sia stwas | nicht gui® konnen, ax lhnen aber
wichiig Ist”, scllten Sie oberlagen, was zu fun 5,

= YWenn Sie etwas sehr gut konnen®, warden Sie
feststedlan, dass e lhnen In der Regal ouch
wichtig st Invasileren Sia In diese Siarka!

Off mochen die Brschdfzungen anderer Men
schen, elgene Siirken ersi bewwsst,

Was Sle danach machen kénnen:

Wiglleicht 15t es for Sie hifaich, wenn Sie einzelne
Fragen mit jpmandem besprachen, den Sie kennen und
dam Ska verirousn. Cidar Sie wissen won jamandem,
dar sich mit dam selben Thama beschafhigt. Mutzen Sie
ein Gesproch. Sie konnen sich gegenseiig ouf [hre
Sarean himweisan oder gemeinsom welche finden.
‘Wann Sie wollen, doss Ihnen ein onderer sogt, wo
Ihre Sitrken liegen, geben Sie thm oder thr einen
unowsgafiliten Frogebogen. Bien Sie diese Person
um elne Einschatzung lhrer Starken und Fahigketen.
Bam Vergleich lhrer Anbworfen mit denen des oder
dar anderen entdecken Sie maglicherweise Dinge, dis
&a 5o nichi gesehen hoben und die Sie 0bermaschen.

Zur Auswertung einer Checkliste:

1. Doz kommen Sie sn efoches
Verfohren wibilen.

Jade Checklistie 15 so auigebout, dass lnks die
Tendenz _Starke” und rechts diz Tendenz
LSchwachpunkt” vorherrscht. Befinden sich mehr als
& Kreuze In den belden linken Spaken, hobsn Sia
lhre  Saarken® gafunden. Sind weniger als 4 Kreuzae
in den betdan linkan Spoken, sollien Sie oberagen,
ob Sie on dieser Fahigkett arbeten wolen.

2. Erams pridziser wird die Avswerfung:

‘Wann Sle den Spakten _kann Ich sehr gut® bis kann
lch michi® die folgenden Wearte zuordnen:

kann ich sebr gut
kann ich gut
kann ich nich? guf

4
3
z
kann ich nichf I

Addieren Sie lhre Punkie der ainzalnen Chadkisten

3440 sebr ausgeprdgle Sdke
fech stark!)

2833 guf avsgeprtgle Skarke
K ompliment )

2227 Siirke
jsolide Bosis!

1521: ausboufobige Skirke
fwefermachen!)

0-15: ousbavwirdige Shirke
Tun Sie efwas!]
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~Wie flexibel sind Sle?”

Wie reogleran Sie ouf plotich verndere Siuo-
flonen? Wie offen sind Sle gegenlber neven
Dingen? Wiz schnell konnen Sie Entscheidungan
frafien und wia gui Plane andem? ‘Wie schnall kon-
nen She sich ouf andere Menschen einstellan?

Flaxibilitéar

Kann ich | Konnoich | Kannoich | Kannoich | stmir
sehr gui | gud nicht gut | micht wichiig

Sehen, doss Verandarngen notig sind
Mich umsiallen und umdenkan
Veranderungen ansireben und planen
Dinge machen, for die lch nicht zusindig bin
Mich auf neve Avfgaben sinsielan

Ziele an news Stuohcnen anpassan

Mehrere Dinge gleichzeihg erledigen

Mich auf neve Aufgoben freven

Varanderungen auch als Chance sehen
Etwas schnell verstehen

2
Galernter Meachaniker bal
einem Hersteller fir Waagen
ch bin solz darouf, dass ich von der
Produkfion bis in den Verfrieb ouigesfiagen
bin. Ersf ols Hondelswerirefer konnfe ich end-
lich das machen, was ich richfig gut kann.

sk P Vorter hafie ich vor allem als Befriebsnaf
Che G“m“ Gelegenhelt barufiich mit Menschen in Konfokf
59 Johre, zv kommen. Mein Chefl baf gesagf: wer so
tberzeugend auffrif wie Sie, muss die Firma
Lch kann mich schnell ouf drauen verfreten”.
Menschen einsfellen”

Pegrruler | RS TR SO0
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~Wie gut kénnen Sie mit anderen
Menschen umgehen und kemmu-
nizleren?”

Wie gehen Sle mi Menschen um, die anders Er-
fohrungan gemacht hoben als Sie? Wie fellen Sie
Ihre Mainung miE? Wia sefzen Sie einem Gesproch
gin Ende und blelben rofzdem freundiich dabeiz
‘Wie klar und deutlich formulieran Sie lhre Anliegens

Kommunikationsféahigkeit

Kann ich | Konnich | Kannich | Kann ich | lstmie
sehr gui | gud nicht gut | nicht wichhig

Auf ondere Leute zugehen und mit thnen
Ins Gesprach kommen

Much in andere hineln versstzen
Komplizierte Dinge klar dorsisllen
Anderan aufmerksam zubtran
Meina Melnung varireden

Main Verhabkan bagronden

Auf Argumanie eingehen
Unferschiedliche Melnungan zukassen
Meins Gefhle mitellen

Much nicht hinder andaren verstecken

L
Computerspezialist in einem
klelnen Unternehmen
Aeine Awfgabe in der Firma isf es,
Compufer for die speziellen Wilnsche unse-
rer Kunden airzurichien. Dazw sind wir ein

Team von vier Fochlevien und drel

5 Klous H., Hilfskritften. ich bin verantwordlich for die
5 41 Jahre, Aochen Planung vnd felle die Avigaben zv. Das
= Kare Avssogen freffen vnd efmerf mich off an meine Rudermannschaff,
g erkldren, was wie gemochf wer- dorf gebe ich awch den Ton an”,
den muss kann ich gut”
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~Wie gut sind Sie Im Team?”

Wie refbungslos kinnen Sle In elnem Team arbel-
fen? Wia erfolgreich setzen Sie gemelnsam Flane
um? Wissen Sle, wollr Sle zustandig sind In einer
Gruppe und was |hre Rolls 1512 Wissen Sie, wos
Ihnen diz Zusommenarbait bringt? Wos haifit es,
mit lhnen zusommen zu arbetien? Kannen Sie

gameinsame Splelregeln aufsellen?
Teamféhigkelt
konn ich | Konnich | Koanich | Kannich | st mir
sehr gt | gud nicht gut | micht wichiig
Meine Unfersotzung anbisten
Hilfe won andaren annahmen
Zuhtiren

Crhne Vorurtell mit anderen umgshen
Zwischen andersn vamitteln

Mt endaren planen und Abmochungen freffien
Kompromisse schiieBan

Auf andare zugshan

Varaniwaorung Dbemehmen

Den Gedanken dar andaren folgan und
thnen meine Gedankan mitelan

o
Jungkoch In einer Kurklinik
ch koche geme und moche Irfsche Musik
in einer Band, Als ich mich damals in der
Kiinik beworben habe, wolife man mich
soforf einsielien, ovch wegen meiner
Hobbys. Hewie 1 Kochen mein Job vnd

alle vierzehn Tage frefe ich mif meiner

. phmk'g-;'ﬁﬂd‘ Bond in der Kinik ouf.
LL-

Jich arbefte gerne mif
andeEn zusammen”

Forrmular 1200 (60 2T
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~Wie gehen Sle mit Kenflikten
und Kritik um?”

Wie guf kBnnen Sle sich etwas sagen bassen? Wie
schnell erkennen Sie Probleme und stellen Sie sich
ainem Konfiki? Wie sahr sind Sle berett ober sich
selbst und |hr Verhaken nochzudanken? Wie gu
konnen Sie ous Konflikten Energie ziehen und sia
als Hmwels dafor nutzen, dass etwaos anders wer-
den muss?

Kritikfahigkelt

Kann ich | Konn ich | Kann ich | Kann ich | lstmir
sehr gut | gui nicht gut | micht wichhig

Kompromisse schiisBen

Entschaidungan okzeptianan

Meln sagen oder abaas ablehnen

Sireat schiichfen

Meinen Standpunkt vereidigen

Helkle Theman ansprachen

Probleme erkannen und mich thnen stellan
Kritik 50 qusdrocken, doss sie nichd varletzt

Varsishen, dass andere Menschen anders
denken als ich

Fehler zugeben und donous lerman

Biroangestellte in elnem
Handwerksbetrieb

ch hobe sachs Geschwisier Mein [ong-
ser Bruder isf behinder. Als Kind habe
ich mich vie um ihn gekommert. Mein

AE.E;:#’““;.:;“ Familie hat mich sehr geprogt”.
L-1]

Peikle Themen ansprechen
vnd mich Problemen sielen
kann ich gui”

Ferrrulay | 200 06 200
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~Wie gut kénnen Sle Menschen
anleiten?”

Wie gehen Sle mi andaren Menschen um? Wie
kooparativ und wia konsaquant sind Sie im Umgang
mit thnen? Sind lhre Entschaidungen nachwollzieh-
bar? Unlerstiizen Sie andera darin, Verantwaorung
zu Obernshmen? Yeriraven Sie andersn und frousn
Sie thnen efwaos zuf

Fuhrungsféahigkeit

Kann ich | Konn ich | Kann ich | Kann ich | lstmir
sehr gt | gud nichi gut | micht wichlig

Mich durchsstzen

Andare fir eine Aufgabe begslstern
Frofen, ob andare Unterstotzung
brouchen

Eine Entscheidung freflen und wissen,
welche Folgen das hot

Dien (lberblick behalten

Elnggraifen, wenn es Siraif gibt und elne
Lasung finden

Mt anderen sirefien, domit ain Ziel
emelcht wird

Die Yeroniworhung Obemehmen, wenn
edwas schief geht

Fahigketten anderer erkannen und
entsprachende Aufgoban veriallen

Eine aussichisluse Aufpabe abbrachen

Ehefrav sines
Binnenschiffers

AMeine aghche Augabe ok Hovsfrow
vnd Ehefrou isf es, unser Familienleben
vnd die Arbel auf dem Schiff zv organi-

Gobriele v, sieren. Das isf monchmal schwierg, weil
5 53 Jalre, Wesel off Unvorhergesahenes passiert. Aber
g _dhe Ubersicht haben und imzwischen kenne ich die Menschen mif
jere bet der Skange hafen denen Wir zusammen abelfen vnd weill
g kann ich gut* avf wen ich mich verlassen kann™.
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~Wie gut sind 5ie darin, etwas zu

organisieren?®”

Wie viels Dinge kannen Sle glaichzedilg eradigen?
Wie viel Zelt verwenden Sl dorouf ebeo: zw
suchen, was Sle nicht wiedar finden? Machen Sie
das Wichtigste zuers? Hoben Sie ein festes Konzepd
for Ihren Togesablouf? Wissen Sie, wo Sie noch Zeit

sparen kannen?

Organisationsfidhigkeit

Unierschiedliche Aufirdge koordinleren
Zettplane quisiallen

Avigaben absprachen und verfeilen
Zelt elnsparen

Terming setzan

Zlele im Auge behaban

Pricriigien safzen

Beurtellen, ob ich erfolgraich war

Im provisiaren

Frofen, weas Ich beim nachsten Mal anders
machen worda

Anhe E.,
36 Johre, WaRenscheid

Jch karn mefrere Kendinnen
gleichzeg berafen”

Kann ich
sehr gud

Kann ich
gut

Kann ich
nichi gut

Kann ich
nicht

lst mir
wichhig

Einzelhandalsverk#uferin In der
Stoffabtellung eines
Warenhauseas

LAl junge Frov habe ich Hondorbefen und
Maben gelernt. Das s In forkischen Famifen
ganz normal. ich kanr in meinem job [etzf das
machen, was ich von meiner Muffer gedermt
habe. Dass ich Wrkisch sprechen kann, B mir
oft im Umgang mif den Kundinnen”.
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~Wie gut kénnen Sie sich selbst
motlvieren?”

Wer sogt lhnen, was Sie fun und lozsen sollen
Konnan Sle sich selbst Zigls stecken? Fohlan Sie
sich iatkraftig vnd hoben Sie Spafl an lhren
Aufgoben? Wie viel traven andere lhnen zu? Fallt
as lhnen leicht sich for atwas zu begelsien?
Konnen Sle Uber kangare Zelt effekiv an einer
Sache arbesien und sich donn verfiefen?

Motivationsfahigkelt
¥onn kch | Konn ich | Kann ich | Konn ich | istmir
sehr gui | gud nichi gut | micht wichhig
Mich sponfan und selbssiandig enkscheiden
Meues lernen chre Andole von aullen

Mich for ebwas besonders Inferessieren

Mich nicht enimutigen |assen

Etwnos ziigig eradigen

Aufgohen ouch gagen Widersiande erdedigen
Mich nicht ablenken lassen
Akzepiaran, dass besimmia Awigaben

sain missan
Mich auf elne Avfgobe konzenirieran
Mich an Stuctionan anpassan

o
Geschéftsfilhrerin eines
mittelstndischen
Legistikunternehmens
demne Elfern sind beide berufsiafig im eigenen
Bairieb. ich bin frof selbstsiandig gewsesan und

habe gelemt mich duerchzubeien. So schnall

] Kersin P., u lome ich mich nichf enfrutigen. ich gloube,
g 37 Johre, Combe das hilft mir hevfe meine Firma vnd meine
7] Milarbeiier und Miarbefferinnen guf durchze
g Schwiengkeiten direkt in Angriff bringen”.

nehmen, das karn ich richiig guf”
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Beispiele. Wo Sie iberall Ihre Starken beweisen!

Zle haben sich Gedanken gemaocht, was Sle alles
kannen. Bel slner solchen Bilanz Rl uns off unachst
unsara Arbalf sl Abar es gibt sahr viel mehr Gelegen-
hesten, bel denen Sie lhre Fohigkesten und |hr Kannen

st~ Froundeskrels

Jch organisiere die jahrdicha
Oisdarrelse for unseran Fraundeskrels®
[Organisafionsfabigkel

Fiaur Fir P "G milen

Jch erziehe melne Kinder alleine und
bin voll berufshatg”
[Durcfeezungsiafigkel

Fiaur Fir P "G milen

Kirche

Jich singe Im Kinchenchor und
komm ere mich um die Moten”
{Tea mifahi gkei f

Fiaur Fir P "aigmien

' . Fraizait
Lch sommle alie Landkarten und geha
I damit off auf Sommlerborsan”
{Begeisierungsithigke

Fiaur Fir P "G milen

uriier Bewals sellen oder gestell hoben. Darum fine
dan Sie hier Belsplale, wo Sie in lhrem Alfiog SErken
entwickeln und einbringen. Mutzen Sie die frelen
Felder und schretben Sie ouf, was Sie ketsien!

Wohnviertel

Jch lette dan BOrgerousschuss for
* die Werkehrsplanung”
{Fo hrungs fthigke

2zur Fin lhea 12ig kalan

wenn sle Problama mit ingandwas haban”

K ommunkafionsfthigke

Boruf
Jch baireus unsers Lehdinge, basonders
|

2zur Fin thea 120g ke

Weiterblldung

LIch lerne In memner Frelzett noch
Englisch for die Auslondsmonioga”
{Fleoxd bifiwaf)

2zur Fin lhea 12l alen

Varain

LIch inailnlere zweimal die Woche die
FuBballugend*

Pofvations fhigke

2ur Fin lbea 12l nien
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Bilanz. Starken nutzen und in Fahigkeiten investieren

Wie konnen Sie nun dos Ergebnis lhrar Selbghe € ich hobe vielss enideckf, wos mir wichiig fsf, wos
frogung nutzen, um weller zu mochen oder Meses  ich aber nichf kane. Es gibt emige Dinge, die ich
gnzufongent? Zishen Sie Bilonz. ‘Wo worden Sie  unbedingt onpocken muss, z.8.

sich haute salbst etnordnen?

A} ich bin mit meinen Eompeierzen zufieden!
E gibé rofzdem efniges, wos ich schon Immer wiz
sen, lemen vnd mochen wolife, z.8.

D} ich bin mif meinen Fabig keten im Moment zufrie-
den, weill aber nichl, ob s#e in zefn Johren auch
poch guf ousreichen. (ber Emiges salfe ich noch
denken, z.8.:

B} ich hobe das Gefohl, dass mir an emigen Stelien
mehr Wissen und Konnen helflen worde. s gibt en
paar Licken, die ick schitallen muss, z8.:

Wiz sicht e idealer Tog for Sie aus: was
wemen Sie mochen? wen werden Se ireffen?
wig werden Sk sich foblen? wie werden Sa
wolmen? wos werden Sie begizen?

Porrmular |05 5000
[ |
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Wie es welter gehen kann:

Haben Sie fesigasiallt, dass ex Dinge gibt, die lhnen
wichiig =ind, die Sie aber nicht konnen? Fir [ede
dar genonnten Fahigketien gibt s elne Folle von
Kursen, Lieratur und Informationen. Dord kannen Sie
sich Understttzung hodan,

Oder Ske suchen sich lhren perstnlichen Coach, eln
Vorbild, einen Manschen ous lhram Freundes- oder
Kollegenkrais. Jemaonden, der oder dies Sie dabel
baglettet und umierstiizt, lhre persnlichen Plane
und Zigle ymzusatzen.

Wermn Sie [fre Stirken kennen! - Bimem Sie sich
daran, wenn...

... sle dos nachste Mal mit Threm,/Threr
Worgesedzien sprechen.

... sla Ihr néichshes Mitarbattergesprach haben.
... Ihra Firma newe Aufgobenfalder arschiiefen will.

... Ini lhrem Verzin jemand for eine basiimmba
Aufgabe gesucht wird.

... Ihr Freundes- und Bekonndenkrats Sie forded.

Oder Oberegen Sie fir sich, ob Sle neve Aufgaben
Ubernebmen wallen, sich walar gualifizieren wollan
oder ob Sie etwas in lhram Leben andern wollen.

I TIPP

W sefzren Sie sich ameichbare Fiale

W schreiben Sie fre Fiale auf

W giovben Sie an sich vnd das, wos Sie konnen

W jeder Memsch komn seine Polenziale
ausschapfen — Sie auch

W belohnen Sie sich, wemn Sie an Ziel
arreichi haben

Wie lernen Sle? -
jeder lernt anders.

Jader Mensch st onders und hot seine sigens
Methode zu lermen. Auch Sie haoben lhre sigens Art
zu lemen wnd Dinge oufzunehmen. Wer mehr Dber
seine Art zu lermen well und daos bel Lemprozessen
berocksichiigt, kann Informationan schneller wnd
nachhaliiger cufnehmen, larmt afeldmver und hat
mehr Spofl doman Meves zu lemen. Achisn Sie dar-
auf, wenn Sie eine Weterbildung for sich planen.

Am beasten lerne Ich:

shimm stmmi
niche

alleine ] O
mit andaren ] O
durch Bilder und Tabellan o m
wann mir |emand etwaos eddard O m
wann Ich efwas aufschrelbe ] m}
oder aufzeichne
wann Ich das Prinzap o O
versiandan hobe
wann Ich alle Einzalhesen kenne O m}
wann Ich efwas selbst ] m}
ausprobleren konn
wann Ich zuhore ] O
wann Ich efwas lese ] O

Es ist von groflem Vorieil,
dia Fehler, ous denen man larnan kann,

recht fiih zu mochen.

‘Winston Churchill
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Aktionsplan. Nehmen Sie lhre Entwicklung selbst in die Hand.

Mutzen Sie thren Schwung und schrethen Sie sich Doz brouche ich dozu:
Ihre Zigks jetzt ouf:

Welche Ziels haben Sia? Mofieren Sie sich lhre wich-
figsken und setzen Sie donn Pricrigten. Dos muss ich vorber kidren:
Meine Flels:

5o vid Zeit'Geld kostef das:

- - o Dos muss vorber erledig seim

Entscheiden Ske sich fir ein Tiel:

Das ist das Zial: Anfangen werde ich am:

Das st zu fon: Ferfig bin ich amr

o R . - Folgende Konfrollen gib! es:

ich will das, wei: Do's isf meine Belobrung:

Das passier, wenn ich jelzf nicks mochen:

Man muss as so einrichien,

dass sinem das sl mgegmkammi.

Theodor Fontane

Das wird schwiarig:

Forrrulay |2 S TR0 2000
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Wer kann mich unterstiitzen? Suchen Sie
bewulit Hilfe.

Ein Metzwark zu bikden und zu nuizen 1sf elne gute
Sirategle, wenn Sle etwas andern wollen. Das gik
basonders for benddliche Veranderungen. Das gil
aber guch for jades andera Ziel, wann Sie alleine
nicht wetter komman und Unferstitzung gebrau-
chen konnien.

Motieren Sie, wer Sie wobel unterstiifzen
kann:

(Uberlagen Sie, wen Se frogen wirden, um z.B.
efegs ober fre sigenen Sdken zu erfofren?
Wen wirden Sie um Unfersfifzung biffen oder
um einen Rai? Haoben Se Konfaki zv jemandem,
der [fnen helfen kann, eine besimmie infor-
mafion 2v bekommen? Wer haf em dfmiiches
Zigl # Mt wem kdmnien Sie gemeinsam an fhrem
Ziel arbeifen §

Forrrulay | 298 TR 2000
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Bereich: Arbeitsverhalten und -erleben

5. Instrument: Drei Saulen der Arbeitszufriedenheit

5.1 Beschreibung

Die drei Saulen der Arbeitszufriedenheit sind ein Instrument zur Erfassung der aktuellen
Arbeitsbedingungen aus verschiedenen Blickwinkeln. Das Tool wurde im Jahr 2006 von der
RZ-Laufbahnberatung entwickelt und wird seither erfolgreich in der Karriere- und
Laufbahnberatung eingesetzt. Dabei liegt der Fokus auf drei zentralen Aspekten der
beruflichen Tatigkeit: die Tatigkeit selbst, das Umfeld sowie die Sinnhaftigkeit. Damit ist das
Instrument insbesondere fir Personen geeignet, die ihre Arbeitszufriedenheit hinterfragen

und optimieren wollen.

5.2 Anwendung und Durchfihrung

Die drei Saulen der Arbeitszufriedenheit werden am besten im Vorfeld an eine
anschliessende Karriere- bzw. Laufbahnberatung analysiert. Je nach Ergebnis kdnnen
diverse Aspekte aus den Bereichen der Psychologie, Laufbahnberatung und Human
Resources fur eine Beratung angewandt und vertieft werden. Die drei zentralen Aspekte
(Tatigkeit, Umfeld und Sinnhaftigkeit) werden jeweils auf einer Skala von 1-10 bewertet, je

nachdem wie sehr ein Kandidat bzw. eine Kandidatin mit dem Kriterium zufrieden ist.

Beispiel:

Wie bewerten Sie lhre Zufriedenheit Ihre Tatigkeiten betreffend?

Abb. 7: Beispiel fur eine Skalierung aus den drei Saulen der Arbeitszufriedenheit
Quelle: RZ-Laufbahn

Analysiert werden anschliessend die grauen und weissen Felder. Im angeflihrten Beispiel

wird einerseits dartiber gesprochen, mit welchen Tatigkeiten eine Person zufrieden ist,
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andererseits wird analysiert, welche Tatigkeiten bei der momentanen Arbeit fehlen und somit
keine vollstandige Zufriedenheit auslésen. Ebenfalls kann abgelesen werden, inwiefern eine
berufliche Veranderung stattfinden sollte, je nachdem wie gross die weissen Bereiche in den

drei analysierten Feldern ausfallen und was die Analyse daraus ergibt. (RZ-Laufbahn, 2006)

Auf den folgenden Seiten werden die drei Saulen der Arbeitszufriedenheit dargestellt.
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Drei Saulen der Arbeitszufriedenheit

[Die Freiheit des Menschen liegt nicht darin, dass er tun kann, was er will, sondem dass er michiE bun
muss, was er nicht will.” { Jeam-lacques Rousseau)

Die Erwerbsarbeit hat drei wichtige &spekte, die von allen Menschen in
unterschiedlicher Starke gewichtet werden: die Tatigkeiten, den beruflichen
Sinngehalt und das Umnfeld.

Tragen Sie im folgenden Ihre Zufriedenheit in einer Punkteskala von eins
bis zehn =in.

Beispiel: Sie bewerten Thre Zufriedenheit mit 8
1 i 3 4 5 & 7

]
[i=]

10

1. Die Tatigkeiten

Der erste und offensichtlichste Bereich, welcher Gberprift werden sollte,
sind die Tatigkeiten, welche die Stelle grundsatzlich umfasst. Die
Tatigkeiten sind in Ausbildungsreglementen, in Berufsbeschreibungen und
Pflichtenheften fir einzelne Funktionen festgehalten. Tun Sie gern, was Sie
taglich am Arbeitsplatz tun?

Tragen Sie im folgenden Ihre Zufriedenheit in der Punkteskala von eins bis
zehn ein.

Wie bewerten Sie Ihre Zufriedenheit Thre Tatigkeiten betreffend?
1 z 3 4 ) & K 2 ) 10

Welche Aspekte liegen im grauen Feld?

Welche Aspekte lizgen im weissen Feld?

Was kdnnen Sie verbessern?
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Wie gehen Sie vor?

2. Das Umfeld

Der zweite Faktor ist das Umfeld. Geféllt Thnen Ihr Arbertsplatz, fuhlen Sie
sich wohl im Team, stimmt die Firmenkultur mit IThren Werten tberein?
Einige Menschen bleiben jahrelang in einer Firma, cbwohl ithnen die Arbeit
eigentlich gar nicht besonders gefallt, weil sie sich im Umfeld wohl fiihlen.
Andere wiederum schmeissen eine Arbeit, die ithnen eigentlich sehr gut
gefallt hin, weil sie mit dem Umfeld nicht klarkommen. Dieser Aspekt ist
beim Entscheid fir einen Stellenwechsel oft sehr zentral.

Wie bewerten Sie Ihre Zufnedenheit Thr Umfeld betreffend?
1 z 3 4 o] 7] 7 2 g 10

Welche Aspelkte liegen im grauen Feld?

Welche Aspekte liegen im weissen Feld?

Was konnen Sie verbessern?

Wie gehen Sie vor?
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3. Der Sinn

Die dritte betrifft den Sinngehalt einer Arbeit. Damit ist gemeint, was man
mit seiner Arbeit erreichen will, zum Beispiel "Tieren helfen”, "reich werden”,
“anderen etwas beibringen”, "technische Probleme ldsen” usw. Was macht
Sinn fir Sie? Versuchen Sie, Ihren beruflichen Sinngehalt in einem Satz
zusammen zu fassen. Keine einfache Aufgabe - aber es lohnt sich. Wenn
beispielsweise eine Verkduferin den Sinn in ihrer Arbeit darin sieht,
zufriedene Kunden zu haben, wird sie sich anders verhalten, als wenn sie
dberhaupt keinen anderen Sinn als die gefillte Lohntite am Monatsende
erkennen kann. Inwieweit erfillt Thre Tatigkeit IThre persdnlichen Sinnfragen?
Wie ist hier Thr Punktestand?

Wie bewerten Sie Ihre Zufriedenheit Thre Sinngehalt betreffend?
1 2 3 4 = & 7 2 e 10

Welche Aspekte liegen im grauen Feld?

Welche Aspekte liegen im weissen Feld?

Was kdnnen Sie verbessern?

Wie gehen Sie vor?

Fassen Sie Thren beruflichen Sinngehalt in einem Satz zusammen:
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Kategorie 3: Ausblick in die Zukunft

Bereich: Profilentwicklung

6. Instrument: GEVA-Institut ,Neue Chancen“ — Test zur beruflichen
Umorientierung

6.1 Beschreibung

Vorgezeichnete Berufswege und einen Arbeitsplatz auf Lebenszeit entsprechen immer
weniger der beruflichen Realitat. Die Arbeitswelt verandert sich laufend und stellt daher
kontinuierlich neue Anforderungen an die Arbeitskrafte. Flexibilitdt und eine standige
Weiterentwicklung sind erforderlich und wichtiger denn je. Damit Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer diesen Anforderungen gerecht werden konnen, missen sie ihre Starken
kennen und Uber daraus resultierende Perspektiven Bescheid wissen. (Gesellschaft fur

Verhaltensanalyse und Evaluation, 2010)

.Neue Chancen” ist ein Test, der diesen Anforderungen nachkommt und eine berufliche
Umorientierung analysiert. Er wurde von den Psychologen des Geva-Instituts, der

Gesellschaft fur Verhaltensanalyse und Evaluation, entwickelt.

6.2 Konzept und Aufbau

Ahnlich wie die Kompetenzbilanz NRW (siehe oben), setzt auch der ,Neue Chancen“-Test
auf sogenannte Schliisselqualifikationen. Anhand einer Analyse der vorhandenen beruflichen
Interessen und Qualifikationen wird die besondere Eignung fir gewisse Berufsfelder
analysiert. Die aktuelle berufliche Situation wird dabei absichtlich ausser Acht gelassen,
damit der Blick fur mogliche Alternativen gedffnet bleibt. Der Geva-Test besteht aus vier

Hauptteilen:

1) Beurteilung der Arbeitszufriedenheit

In diesem Teil haben die Kandidaten bzw. Kandidatinnen 35 Fragen zu beantworten. Dabei
geht es vor allem um die Analyse, ob die Unzufriedenheit einer Person mit der derzeitigen
Arbeitssituation eher mit dem Arbeitsumfeld zusammenhangt, in dem sie sich befindet, oder
ob dafir eher die Arbeitsinhalte verantwortlich sind. Das Geva-Institut geht nach Analyse der

bisher gewonnenen Testresultate in 94% der Falle davon aus, dass die Teilnehmenden
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grundsatzlich etwas an ihrer beruflichen Situation veréandern wollen, da sie ein gewisses

Mass an Arbeitsunzufriedenheit verspiren.

2) Beurteilung der Berufsinteressen

In diesem Bereich geht es um grundséatzliche Begabungen und Interessen der Kandidaten
bzw. Kandidatinnen. Konkret soll herausgefunden werden, welche beruflichen Neigungen
eine Person hat und was ihn bzw. sie bei der Arbeit besonders motiviert. Dabei sind sowohl
weiche als auch harte Faktoren massgebend. Wie sehr schatzt eine Person beispielsweise
den Umgang mit Menschen bzw. Teamarbeit. Arbeitet die Person lieber handwerklich oder
wird die geistige Herausforderung bevorzugt. Je Kklarer bei den Berufsinteressen
Schwerpunkte gesetzt werden konnen, desto besser lassen sich konkrete Berufsfelder
ermitteln. Personen mit einer breiten Interessensspanne, haben oft Mihe sich beruflich

festzulegen bzw. zu orientieren.

3) Schlisselqualifikationen

Schlisselqualifikationen sind Eigenschaften, die eine Person fir gewisse Tatigkeiten
unbedingt mitbringen muss. Fir eine FUhrungsposition sind beispielsweise ein sicheres
Auftreten und ein souveraner Umgang mit Menschen zwingende Voraussetzungen. Fir jede
berufliche Ausrichtung sind jedoch andere Schlisselqualifikationen erforderlich. Gewisse
Schlisselqualifikationen sind unabhéngig vom Berufsfeld relevant, da sie den persénlichen
Karriereerfolg beeinflussen. Das Geva-Institut nennt hierfir beispielhaft Belastbarkeit,

Durchsetzungskraft oder Initiative.

Alle untersuchten Schlisselqualifikationen unterteilt der ,Neue Chancen“-Test in funf

generelle Kategorien:

- Managementfahigkeit
- Dynamik

- Zusammenarbeit

- Stress-Stabilitat

- Offenheit fir Neues
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4) Berufliches Selbstvertrauen

In der Berufspraxis reicht das blosse Interesse fur einen bestimmten Beruf oder ein gewisses
Gebiet nicht aus, um erfolgreich zu sein. Genauso wichtig ist es, fur die ausgelbte Téatigkeit
auch die notwendigen Kompetenzen mitzubringen. Anhand eines Karrieretools kann dies
jedoch kaum objektiv getestet werden. Hingegen wird im Test ,Neue Chancen“ eine
aussagekraftige Methode angewandt. Die Teilnehmenden schétzen fir vorgegebene
Grundkompetenzen ein, welche Fertigkeiten sie sich generell zutrauen. Diese
Grundkompetenzen sind (u.a.) Argumentations- und Formulierungsgeschick, ein sicheres
Auftreten, Fihrungs- und Motivationsfertigkeiten, Verhandlungsgeschick, technisches
Verstandnis, handwerkliche Fahigkeiten, Kreativitat sowie Fremdsprachenkenntnisse. Wenn
sich die Person eine gewisse Kompetenz zutraut, bedeutet dies nicht, diese auch zu
beherrschen. Daher kann nicht direkt ein Berufsfeld definiert werden, in dem eine Testperson
erfolgreich agieren kann. Die vom Geva-Institut in der Auswertung vorgeschlagenen
Berufsfelder konnen jedoch selektiert werden, indem die Testperson durch eine
anschliessende Selbsteinschatzung einige berufliche Orientierungen systematisch
ausschliesst. Wer sich nicht vorstellen kann, in einem gewissen beruflichen Téatigkeitsfeld
aktiv zu werden, weil er oder sie sich die notwendigen Kompetenzen nicht zutraut, fir diese

Person macht auch eine entsprechende berufliche Umaorientierung keinen Sinn.

6.3 Auswertung und Interpretation

Die vier vorgestellten Teile des ,Neue Chancen“-Tests werden einzeln ausgewertet. Am
Ende resultieren daraus in einem finften Teil der Auswertung Vorschlage flr neue
Berufsfelder, die sich flur eine berufliche Umorientierung eignen kdnnten. Das Ergebnis der
ersten vier Themenbereiche wird jeweils in Diagrammen mit zwei Balken angezeigt. Die
eigene Auspragung fur ein Kriterium wird mit einem schwarzen Balken dargestellt, das

Ergebnis der Vergleichsgruppe ist grau.

Das folgende Beispiel zeigt einen Ausschnitt eines moglichen Ergebnisses im Bereich der

Beurteilung der Arbeitszufriedenheit:
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Persdnliche Zufriedenheit Persénliche Relevanz
0 20 40 60 80 100 % 0 20 40 60 80 100 %
| |
Arbeitsinhalte 87 5% 78.1%
51,1% 72,2%
angemessene Belastung | 66,7% 91,7%
53,5% 70,9%
Klima 100,0% 100,0%
45,3% 83.6%
Zusammenarbeit | 68,8% 100,0%
41,9% 74,2%
Vergiitung | 75.0% 100,0%
48,9% 72,8%
Karmere 87.5% 100,0%
36,3% 71,2%
Engagement B87.5% | 79.2%
46,5% 73,8%
Untemehmen 100,0% 93.,8%

48.2% 67,2%

Abb. 8: Beispielhafte Auswertung der Arbeitszufriedenheit
Quelle: Geva-Institut. (2010)

Ahnlich wie die Kompetenzbilanz NRW beurteilt der Test neben dem Erfiillungsgrad eines
Kriteriums — im ersten Teil des Tests (Beurteilung der Arbeitszufriedenheit) — auch noch die
personliche Relevanz einer Auspragung. In dieser Auswertung gibt es keine Beurteilung
nach richtig oder falsch, denn jede Person bewertet unterschiedliche Aspekte des

beruflichen Lebens als wichtig.

Die Bereiche Berufsinteressen und berufliches Selbstvertrauen beinhalten keine Auswertung
beziglich der personlichen Relevanz. Zur besseren Verstandlichkeit werden die im dritten
Teil eingeschétzten Schlisselkompetenzen in der Auswertung des Teilnehmers bzw. der
Teilnehmerin erldutert. Zusatzlich erhalt ein Kandidat bzw. eine Kandidatin am Ende der
Auswertung Vorschlage fur Berufsfelder, die sich fur eine mdgliche Umorientierung eignen.
Darin enthalten sind Angaben Uber die notwendigen Grundlagen, um in diesem Bereich tétig

werden zu kdnnen. Ebenfalls werden mogliche Téatigkeitsfelder erlautert.

Das folgende Beispiel zeigt den Vorschlag des Geva-Instituts fiir einen Teilnehmer bzw. eine
Teilnehmerin, der/die geméass den Testresultaten fir das Berufsfeld Finanzberatung und

Bankgeschéft geeignet ware.

(Geva-Institut, 2010).
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Berufsfeldvorschlag 1: Finanzberatung, Bankgeschaft

lhre Daten stimmen mit dem Anforderungsprofil des Berufsfeldes ,Finanzberatung, Bankgeschaft® zu 91,27%
Uberein.

In diesem Bereich findet sich vom Bankwesen Gber Versicherungen bis hin zur Finanzberatung von Privatkunden
ein grofes Betatigungsteld.

Grundlage ist immer ein solides kaufmannisches Wissen - insbesondere im Finanzierungs- und Anlagebereich -,
aber auch ein deutliches Interesse an der Beratung sollte gegeben sein.

Weitere Anforderungen sind Kontaktfreude, ein adaquates Auftreten sowie sprachliche Gewandtheit.
Tatigkeitsfelder:

Privatkundenberatung, Firmenkundenberatung, Kapitalmarkt, Effekten und Devisen, Disposition und Kredit,
Auslandsgeschaft, Immobilien und Bausparen.

Qualifikationen und Berufe im Tatigkeitsfeld Finanzberatung und Bankgeschaft:

Berufe nach einem Hochschulstudium/Fachhochschulstudium sind z B. Kauffrau/-mann, Volkswirt/-in,
Wirtschaftsjurist/-in oder Betriebswirt/-in FH.

Des Weiteren gibt es Berufe mit geregelten Ausbildungsgangen an Berufsfachschulen,
Fachschulen, in Betrieben und Verwaltungen, wie z.B. Bankfachwirt/-in oder Bilanzbuchhalter/-in.

Der klassische anerkannte Ausbildungsberuf (geregelt durch das Berufsbhildungsgesetz) ist Bankkauffrau/-mann.

Abb. 9: Berufsfeldvorschlag des ,Neue Chancen“-Tests
Quelle: Geva-Institut. (2010)

Die Auswertung wird mit einem Fazit des Geva-Instituts abgeschlossen. Idealerweise findet
im Anschluss an den Test ein Laufbahn- bzw. Karriereberatungsgespréach statt, in dem die
Resultate des Tests vertieft werden. Eine berufliche Umorientierung kann teilweise mit
grossem Aufwand verbunden sein und sollte daher nicht Uberstirzt werden. Damit eine
optimale Beratung gewahrleistet werden kann, erhdlt ein Berater bzw. eine Beraterin eine

Ubersichtliche Zusammenfassung der Testresultate eines Kandidaten bzw. einer Kandidatin.
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Bereich: Lebenssituation und Ziele (Work-Life)

7. Instrument: BIL Bochumer Inventar zu beruflich relevanten Lebenskonzepten
7.1 Beschreibung

Das Bochumer Inventar zu beruflich relevanten Lebenskonzepten wurde von der Ruhr-
Universitat-Bochum im Kontext des ,Work-Life-Balance“-Themas entwickelt. Im Gegensatz
zur haufig thematisierten Dualitat und der implizierten Vorstellung vom Ausgleich zwischen
JArbeit* und ,Leben“ geht der Ansatz des BIL einen Schritt weiter und bezieht weitere
Komponenten mit ein, die den Erfolg, das Wohlbefinden oder die Zufriedenheit beeinflussen.
Anwendung findet das BIL vor allem in der Karriereplanung, im Gesundheitsmanagement, im
Diversity Management sowie bei der allgemeinen personlichen Standortbestimmung. Explizit
wird von den Testentwicklern (Hossiep & Collatz) der Einsatz im berufsbezogenen Coaching
von Fach- und Fihrungskraften in der Einzelberatung wie auch innerhalb von
Organisationen im Personalentwicklungs- und Trainingsbereich hervorgehoben. (Ruhr-
Universitat Bochum, 2010)

7.2 Aufbau und Konzept

Das Bochumer Inventar basiert auf sechs Bereichen (siehe nachfolgende Abbildung).

Daruber hinaus erfolgt eine Vertiefung anhand von vier Personlichkeitsdimensionen:

1) Selbstwirksamkeit
2) Stressresistenz
3) Optimismus

4) Selbstreflexion
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Soziale Dimension
* Balance d. Lebensbereiche
* Familie
*Soziale Netzwerke

. Paarbeziehunﬁ
(Beziehungsqualitat,

Ahnlichkeit, Zufriedenheit) /
Singledasein

Werte — Dimension

* Werteilibereinstimmung
* Ziele
* Lebensgrundsatze

Berufliche Dimension

* Arbeitsklima

* Passung

* Filthrung

* Arbeitsplatzsicherheit

Intellektuelle Dimension

* Freizeit
» Beruf
» Entfaltungsmaoglichkeiten

» Abstrakte Themen

Emotionale Dimension

Physische Dimension

* Gesundheitsverhalten * Emotionsprozesse
* Konstitution bzgl. des Selbst
* Emotionsprozesse
bzgl. Anderer

Abb. 10: Die sechs Bereiche des Bochumer Inventars zu beruflich relevanten Lebenskonzepten

Quelle: Ruhruniversitat Bochum, (2009)
Die Berucksichtigung von sechs Lebensbereichen bzw. Dimensionen ermoglicht es, eine

schwache Auspragung in einem bestimmten Bereich durch eine starkere Auspragung in
einem anderen Bereich auszugleichen. Ziel des BIL ist es, Individuen eine gemeinsame
Betrachtung aller Dimensionen zu ermdglichen, um so eigene Ziele reflektieren und das
.personliche Lebenskonzept” hinterfragen zu kénnen. Die Identifikation von Ressourcen und
Veranderungspotenzialen dient als Ausgangslage zur Uberpriffung und allfalliger

Neuansetzung von Prioritaten. (Collatz, 2009)
7.3 Anwendung und Durchfihrung

Der Fragebogen setzt sich aus den in der Abb. 10 aufgefiihrten Bereichen zusammen und ist
dabei jeweils in weitere Skalen untergliedert. Insgesamt umfasst das BIL damit 187 bis 225
Items (je nach Position — z.B. Fuhrungskraft), die als Aussagen formuliert sind und bei denen
die teilnehmende Person jeweils angibt, inwieweit sie fur sie zutreffen. Das Verfahren steht
bisweilen nur online zur Verfigung (im Gegensatz zum Bochumer Inventar zur

berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP), das auch auf Papier erhéltlich ist).

Die zu bewertenden Aussagen sind anhand einer Skala zu beurteilen (siehe folgende

Beispiele):
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trifft voll zu trifft
iiberhaupt
nicht zu
| —

Meine derzeitige Tatigkeit bringt mich persdnlich nicht
weiter.

Meine familidre Situation ist zuweilen hinderlich fir die
Erfiillung meiner Lebenstraume.

Unerwartete Probleme werfen mich aus der Bahn.

Ich kann mich stets auf mein soziales Metzwerk
verlassen.

Ich empfinde nur selten Stress.
Es fallt mir schwer, neue Freundschaften zu schliefen.

Ich bin mit meiner Beziehung dubBerst zufrieden.

Abb. 11: Beispiel aus dem Bochumer Inventar zu beruflich relevanten Lebenskonzepten.

Quelle: Ruhr-Universitat, (ohne Datum)

Zu Beginn des Fragebogens erhebt die Ruhr Universitat soziodemografische Daten Uber die
Teilnehmenden, die wissenschaftlich ausgewertet werden und zur Weiterentwicklung des
Tools dienen. Anschliessend folgen Aussagen zu den sechs bereits vorgestellten

Dimensionen. Insgesamt dauert die Erhebung ca. 40 Minuten.

7.4 Auswertung

Die Auswertung des BIL umfasst ein Ergebnisprofil, basierend auf der Selbstbeschreibung
gemass den sechs Dimensionen sowie den vier Personlichkeitseigenschaften (siehe oben).
Das Profil wird anhand der einzelnen Skalen, die den sechs Dimensionen zugeordnet sind,

dargestellt.

Die individuellen Erbenbnisse eines Probanden bzw. einer Probandin werden fir eine
maglichst sinnvolle Interpretation mit einer Referenzgruppe verglichen. Diese besteht aus
Personen, die bisher ebenfalls am BIL teilgenommen haben. Bei den Werten im Profil
handelt es sich somit um die jeweilige Position des eigenen Ergebnisses im Vergleich zu

diesen Personen.
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Die folgende Darstellung zeigt eine beispielhafte Auswertung des BIL nach diesem Schema

fur die berufliche Dimension:

BIL
Bochumer Inventar zu beruflich relevanten Lebenskonzepten
Detail-Ergebnis fur Maria Musterfrau
Vergleichsgruppe: Berufstatige Fach- und Flhrungskrafte
Aus Sicht des zugrundeliegenden Modells wird davon ausgegangen, dass hohe Auspragungen in einem Bereich eine Ressource darstellen,
dig in der Regel auch mit einer héheren Zufriedenheit einhergeht.
1. Beruflicher Bereich
Schwerpunkte dieses Bereichs sind das Betriebsklima, die Zufriedenheit mit Arbeilstétigkeiten und -zeiten, die Mitarbeiterorientierung der Fihrungskraft
sowie die Sicherheit des Arbeilsplatzes.
MW
3,66
1 2 3 4 5 67 8 9

1a Arbeitsklima
Innerhalb  des Teams besteht eine geringe MW Die berufliche Tatigkeit zeichnet sich durch ein
Kooperations- und Hilfsbereitschaft. Die Stimmung 514 | | | i I n- positives Arbeitsklima aus, das durch Kooperation,
im Team ist angespannt, was das Wohlbefinden am 1 2 3 4 5 6 7 & 9 gegenseitige  Unterstitzung  und  Teamwork
Arbeitsplatz  beeintrdchtigt. Oftmals besteht der gekennzeichnet ist. Die Atmosphdre innerhalb des
Eindruck, mit Problemen allein gelassen zu werden. Teams ist entspannt und es wird im Umgang

aufeinander  Ricksicht genommen.  Dadurch

entsteht ein Gefiihl der Zusammengehdrigkeit.
1b Rahmenbedingungen
Generell besteht eine grofle Unzufriedenheit mit den MW Insgesamt wird der Arbeilsbereich als sehr
Arbeitsbedingungen,  Arbeitszeiten und  dem 371 zufriedenstellend wahrgenommen. Die Arbeitszeiten
Verhdltnis zwischen Beruf und Privatleben. Das 1 2 3 4 5 6 7 8 9 werden als angemessen empfunden, auch die
Arbeitspensum wird als zu umfangreich erlebt, auch Tatigkeit an  sich  entspricht  den  eigenen
die Bezahlung entspricht nicht den Vorstellungen. Erwartungen und wird als interessant erlebt. Das

Entgelt passt zu dem Geleisteten und wird als

angemessen eingestuft.
1c Fiihrung
Grundsétzlich besteht eine grofie Unzufriedenheit MW Die  Flhrung wird als  mitarbeiterorientiert
mit der erlebten Fihrung. Die Fihrungskraft ist 1 78 .- | wahrgenommen und als zufriedenstellend erlebt.
schlecht erreichbar und hat Schwierigkeiten, 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Die Mitarbeiterorientierung kommt u. a. darin zum
Anforderungen  und  Erwartungen  klar  zu Ausdruck, dass die Fuhrungskraft auch  fir
kommunizieren. Dabei wird die Meinung der iberfachliche Fragen ansprechbar ist. Ziele und
Mitarbeiter  von  der  Fihrungskraft  nicht Erwartungen formuliert die Fihrungskraft  klar,
beriicksichtigt und sie kimmert sich auch nicht um beriicksichtigt dabei aber auch individuelle
individuelle  BedUrfnisse und  Winsche. Die Bedirfnisse und Wiinsche. Sie gibt regelméfig
berufliche Leistung wird zu wenig anerkannt und Feedback, wirdigt Leistungen und  spricht
gewiirdigt. Anerkennung aus,
1d Arbeitsplatzsicherheit
Da der Arbeitsplatz als nicht krisenfest eingeschétzt MW Der Arbeitsplatz wird auch mit Blick auf die Zukunft
wird, bestehen gravierende Sorgen in Hinblick auf 4,00 als krisensicher eingestuft, so dass keine Sorgen in
die Zukunft der Arbeitstitigkeit., 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Bezug auf die Sicherheit des Arbeilsplalzes

bestehen.

Abb. 12:Ergebnisprofil fur die Dimension ,Beruflicher Bereich*
Quelle: Ruhr Universitat Bochum (2010)
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BIL

Bochumer Inventar zu beruflich relevanten Lebenskonzepten

Detail-Ergebnis fur Maria Musterfrau
Vergleichsgruppe: Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte

Persoénlichkeitsskalen

Optimismus
Dieser Bereich erfasst, ob eher eine optimistische oder pessimistische Lebenseinstellung vorherrscht.

Mw

Der Fokus der Betrachtung liegt vor allem auf den 4,70 Durch eine positive Grundeinstellung und eine
negativen Aspeklen einer Siluation, was zu einer 1 2 3 4 5 6 7 8 9 optimistische Sichlweise entslehl der Eindruck, dass
eher pessimistischen Grundeinstellung fiihrt. Es liegt die Dinge, die angestolen werden, auch gelingen.
die Uberzeugung vor, dass wenn etwas schief Selbst wenn eine Situation nicht rundherum positiv
gehen  kann, dies auch passieren  wird. verlduft, liegt der Fokus auf den positiven Aspekten.
Verdnderungen fihren schnell zu Verunsicherung. Das Leben wird eher leicht genommen und
Dies wird durch ein mangelndes Vertrauen in die Vertrauen in die Zukunft geselzl.

Zukunft noch weiter verstarkt.

Selbstreflexion
Dieser Bereich thematisiert, inwieweit das eigene Verhalten reflektiert und Schiussfolgerungen daraus gezogen werden.

MW

Uber akluelle und vergangene Handlungen und 6,00 4 Man kennt sich und seine Verhallensweisen gut.
Verhaltensweisen wird selten nachgedacht und 1 2 3 4 65 6 7 8 9 Eigene Reaktionsweisen werden haufig hinterfragt
reflektiert. Die eigenen Motive sind einem nicht und reflekliert. Es gibt dabei aber auch die Tendenz,
bewusst und werden erst durch das Feedback von zu selbstkritisch zu sein, da der Fokus der
Anderen klarer. In Konfliktsituationen steht der Antell Betrachtung vorrangig auf einem selbst liegt und
der Anderen im Vordergrund, der eigene Anteil wird hier auch Ursachen fur Konflikisituationen gesucht
kaum betrachtet. werden,

Selbstwirksamkeit
Wesentliche Inhalte dieses Bereichs sind das Vertrauen in die eigenen Kompetenzen sowie die Fahigkeit, diese bei Bedarf abzurufen.

MW
Man hat wenig Vertrauen in sich selbst und die 4,30 [N | Man glaubt an sich und seine Féhigkeiten und ist
eigenen  Fahigkeiten,  weshalb  unbekannte 12 3 4 5 67 89 iiberzeugt davon, eigene Kompetenzen auch in
Situationen schnell verunsichern und ein Gefiihl von schwierigen Situationen abrufen zu kénnen. Dies
Hilflosigkeit hervorrufen kénnen. Dies erschwert es, ermdglicht es auch, Herausforderungen und neuen
bei Bedarf auf eigene Kompetenzen und Situationen gelassen gegeniiber zu treten,
Ressourcen zuriickzugreifen.
Stressresistenz
In diesem Bereich geht es vor allem um den Umgang mit Stress sowie die Tendenz, sich relativ schnell oder erst spat gestresst zu fiihlen,

MW
Es besteht die Tendenz, sich deutich friner 541 [[ENIEEE T | Auch in stressigen Situationen bleibt man gelassen
gestresst zu fuhlen als Andere. Dies erschwert es 1 2 3 4 5§ 6 7 8 9 und kann seine Fahigkeiten zeigen. Ebenso gelingt
zuweilen, einen klaren Gedanken zu fassen. es gut, einen klaren Kopf zu behalten und besonnen
Dariber hinaus entsteht  schnell das Gefuhl, zu reagieren. Im Vergleich zu Anderen kann man
aberfordert und energielos zu sein und unter Druck viele Situationen meistern, ohne in ein Gefiihl von
zu stehen. Uberforderung zu kommen.

Abb. 13: Ergebnisprofil fir die Persdnlichkeitsskalen
Quelle: Ruhr Universitat Bochum (2010)

Neben diesem Ergebnisprofil, erhédlt eine teilnehmende Person ausserdem eine Grafik in
Form eines Spiderwebs. Dieses zeigt alle 18 Skalen und préasentiert eine mdogliche
Diskrepanz zwischen der derzeitigen Einschatzung und dem gewiinschten Ist-Zustand

(resultierend aus der Selbstbeschreibung).
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Die folgende Abbildung demonstriert ein Beispiel dieser Auswertung. Die schwarze Linie
zeigt jeweils, wie wichtig diese Thematik fir das Individuum ist, die graue Linie erfasst die

jeweilige tatsachliche Auspragung.

Arbeitsklima

Emotionsprozesse bzgl.

Anderer Rahmenbedingungen

Emotionsprozesse
bzgl. des Selbst

Arbeitsplatz-

Konstitution sicherheit

verhalten ' Farnllle
Abstrakte ‘ Soziales
Themen Umfeld

Intellektuelle

Herausforderung Partnerschaft

im Beruf

Intellektueller Anspruch in
der Freizeit

Balance der
Lebensbereiche

Wertelibereinstimmung Passung beruflicher Werte

Abb. 14: Spiderweb in der Auswertung des BIL
Quelle: Ruhr Universitat Bochum (2010)

Bei deutlich erkennbaren Diskrepanzen zwischen dem Ist- und Soll-Profil werden
sogenannte Reflexionsfragen zur Verflgung gestellt. Diese kénnen idealerweise auch in
einem allfalligen Beratungsgesprach aufgenommen werden, um Anregungen fir den

Umgang mit auftretenden Handlungsfeldern zu vertiefen.
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Anhang B: Karrieretypen

im Uberblick

Typ 1

Konkrete Lebensposition(en) bewusst anzielen

Kurzbeschrieb

Das Karrieremuster zeichnet sich durch eine Kklare
Zielperspektive in Form von Karriere-, Selbstverwirklichungs-
oder konkreten Positionszielen aus.

Oft besteht bei den Personen ein sehr friihes Wissen dartiber,
welche gesellschaftliche Position sie in ihrem Leben
anstreben und gestalten mit Blick auf diese Position ihren
Lebens- oder/ und Berufsweg (als Ganz- oder Teilposition).

Personen dieses Typs gehen davon aus, dass der durch die
berufliche Position erworbene hohe soziale Status spezifische
Lebenschancen durch Anerkennung, Einflussmdglichkeiten,
Gestaltungsspielraum oder Zeitautonomie eroffnet.

Entscheidungen zur Ausbildungs- und Organisationswahl
werden vor dem Hintergrund der Erreichbarkeit einer
konkreten angestrebten Position getroffen.

Charakterisierung

entlang

der Merkmale

Orientierung/
Ausrichtung der
eigenen Person in
Bezug auf Karriere
Ausrichtung der
Entscheidungs-
findung

Form der
Selbsteinschatzung
Verhaltnis von

¢ Ausrichtung auf ein Positionsziel in Form einer
bestimmten (Lebens-)Stellung

¢ Analytische Auseinandersetzung mit verschiedenen
Positionsmoglichkeiten und dazu einzuschlagenden
Wegen; Entscheidung entlang einer langfristigen
Mittel-Zweck-Relation in Bezug auf die Lebens-
(stellung)

e Stabile Selbstwirksamkeitserfahrung aus, die in der
Erinnerung oft schon frih angelegt ist

e Eherinnengleitet

Innen- und
Aussensteuerung
Chancen / Chancen
Herausforderungen Hohe Leistungsbereitschatft, rational verhandelbare

Vorstellungen, hohe Frustrationstoleranz

Herausforderungen
Selbstiberschéatzung,  Gelegenheitsstruktur ~ wird  nicht
ausreichend einkalkuliert bzw. ist nicht vorhanden,

spezifische Ereignisse kdénnen Selbstwirksamkeit erschiittern,
der betriebene Aufwand zehrt zunehmend an den Kraften, die
direkte Positionsanzielung wird vom Umfeld mit Begriffen wie
Ehrgeiz, Ellenbogen entwertet.
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Mogliche
Beratungsschwerpunkte

Typ 1 hat eine recht klare Vorstellung seiner beruflichen
Zielsetzungen und ist grundsatzlich davon (berzeugt,
gesteckte Ziele erreichen zu koénnen. Falls Uberhaupt
erwinscht betrifft  ein maoglicher individueller, vor allem
~objektiver* Beratungsbedarf die Fragestellungen

die angestrebte Zielsetzung zu konkretisieren

zu prufen, ob und wie die angestrebte Position erreicht
werden kann

welche Voraussetzungen vorliegen missen und
welche Schritte zu durchlaufen sind, um eine konkrete
Zielsetzung zu erreichen

mit welchen Konsequenzen sowie Zielkonflikten in der
Gestaltung bzw. Kompromissen sie verbunden ist
welche Geschwindigkeit im Erreichen der Zielsetzung
gerade richtig ist

Alternativen zu erortern, wie die Position Uberhaupt
bzw. besser (i.S. effizienter oder passender zu den
eigenen aktuellen Ressourcen 0.4.) erreicht werden
kann

der Formulierung neuer Ziele und Vorgehensweisen,
falls sich ehemalige Setzungen aufgrund von
Veranderungen im Berufsfeld nicht mehr/ nicht mehr
auf die angestrebte Weise erreichen lassen

der Neuformulierung von Perspektiven, falls die
eigenen Ziele zu schnell erreicht wurden.
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Typ 2

Latente Bilder im Berufsweg regulieren

Kurzbeschrieb

Personen dieses Typs orientieren sich an Selbst- und
Fremdbildern in der Gestaltung der eigenen beruflichen
Laufbahn. Die bildhaften Vorstellungen unterscheiden sich
dabei von klaren Zielen und kénnen unterschiedlich gut eine
Orientierungsfunktion fur die Gestaltung und Planung des
eigenen Werdegangs Ubernehmen. Mdégliche Bildinhalte sind
emotional bedeutsame Erlebnisse, Schllisselpersonen oder
Zustandsbilder von beruflichen Rollen oder Tatigkeiten, die
auch mit zunehmendem Berufsalter (teilweise unbewusst) der
Orientierung dienen.

Zwar bieten die bildhaften Vorstellungen ein hohes
Identifikationspotenzial aber keine Hinweise darauf, wie bzw.
ob sie Uberhaupt und im eigenen Fall erreichbar sind. Die
Spannungen zwischen den eigenen oftmals idealisierten
Bildern und der Realitat gilt es laufend emotional aber auch
im Handeln zu regulieren.

Charakterisierung

entlang

der Merkmale

Orientierung/
Ausrichtung der
eigenen Person in
Bezug auf Karriere
Ausrichtung der
Entscheidungs-
findung

Form der
Selbsteinschatzung
Verhaltnis von
Innen- und
Aussensteuerung

e Ausrichtung an Selbst und/oder Fremdbildern, die in
Zusammenhang zu der gewahlten beruflichen Welt
stehen

¢ Entscheidungen fehlt eine personliche ,sichere”
Grundlage und werden daher oft nach ,Bauchgefuhl®
entlang einem situativen, tendenziell kurzfristigen
Nutzen getroffen, an das Umfeld delegiert oder an den
Entscheidungen Bekannter orientiert;

o Ungewisses Selbstbild (Diskrepanz zwischen Selbst-
und Fremdbild)

¢ Eher aussengesteuert

Chancen /
Herausforderungen

Chancen

Innere Bilder haben eine hohe Wirksamkeit und kénnen fir
hohes Engagement genutzt werden.

Herausforderungen

Schwierigkeiten, die Orientierungen der Berufswelt mit den
eigenen, oft nicht explizit zuganglichen Bildern zu verknUpfen;
Abweichungen von Bildern flhren schnell zu Enttduschungen,
ohne dass diese rational eingebracht und dadurch bearbeitet
werden konnen; Ereignisse, die eigene Befindlichkeit
beeintrachtigen oder die Infragestellung des eigenen Weges
kann leicht zu Verunsicherung fuhren; Entscheide basieren
auf eher situativ kurzfristigen Perspektiven.
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Mdoglicher Beratungsbedarf

Die ,Bilder* des Typs 2 sind oft nicht bewusst und ihrem
Wesen nach wesentlich unkonkreter als die Zielvorstellungen
von Typ 1. Das Auseinanderklaffen von Realitat und Bilder ist
immer  wieder Ausgangspunkt  von  persdnlichen
Unsicherheiten.

Vorrangiger Beratungsbedarf liegt daher in Unsicherheiten
auf emotionaler Ebene also Unbehagen das sich nicht so
genau prazisieren lasst und einer Auseinandersetzung mit
diesen Bildern, i.e.S.

e in einer Bewusstmachung der Bilder, die den zu
Beratenden in seinem Handeln steuern und es
erklaren (z.B. wie will ich sein? Was fir Situationen
mdchte ich erreichen?),

e im Aufdecken von Widersprichen zwischen den
Bildern und realen Situationen sowie

e der Entwicklung von Handlungsstrategien im Umgang
mit diesen Bilder
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Typ 3 Sich sicher bewegen (lassen von und) in vertrauten
Bahnen
Kurzbeschrieb Personen dieses Typs verfigen Uber eine selbstversténdliche

Gewissheit, dass vorgegebene berufliche Bahnen in der
Arbeitswelt bestehen und zu einer sinnvollen beruflichen
Tatigkeit oder/und Position fiuhren. Dabei sind das
Bahnenangebot und seine Richtungen sowie das zugehorige
Signalsystem in etwa bekannt.

Es bildet gemeinsam mit den personlichen Befindlichkeiten,
Neigungen und Interessen den Entscheidungsraum fir die
Ubernahme moglicher weiterfiinrender Funktionen oder
Umsteigemaoglichkeiten.

Charakterisierung entlang
der Merkmale

Orientierung/
Ausrichtung der
eigenen Person in
Bezug auf Karriere
Ausrichtung der
Entscheidungs-
findung

Form der
Selbsteinschatzung
Verhéaltnis von
Innen- und
Aussensteuerung

e Ausrichtung an Sicherheit vermittelnden,
vorgegebenen Berufsbahnen

e Berufsbahnen als Entscheidungsraum.
Entscheidungen werden weniger aktiv und frihzeitig
auf Zukunft hin anvisiert sondern stehen oftmals eher
als , von aussen herangetragen” im Raum.

¢ Unhinterfragte Selbstgewissheit; Vertrauen in die
vorgegebene Welt aus, das sich in einem Geflihl der
Sicherheit (wie es auch kommt, es kommt schon gut)
bemerkbar macht

¢ Innere Impulse, sich auf eine Bahn einzulassen im
Wechselspiel mit Angeboten von aussen

Chancen /
Herausforderungen

Chancen

Offenheit fur unterschiedliche Wege, Gelegenheiten nutzen
und mit diesen etwas anfangen kénnen, Bereitschaft sich auf
Gegebenes einzulassen, den institutionellen Vorgaben mit
positivem Bild begegnen und sich damit arrangieren zu
koénnen, selbst wenn die Passung zu den eigenen Neigungen
nur massig ist (statt sie als unverhaltnisméssige individuelle
Einengung zu erleben)

Herausforderungen

Aus der Passivitat heraus zu wenig Verantwortung fur die
eigene ,Employability” und frihzeitige Weichenstellungen;
Restrukturierungen.
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Mdoglicher Beratungsbedarf

Personen, die ihren Werdegang entsprechend des Typ 3
bestreiten, werden aufgrund ihres ,selbstverstandlichen”
Verhéltnisses zu Berufstatigkeit an sich vermutlich von sich
aus selten Beratungsbedarf konstatieren. Dieser betrifft am
wahrscheinlichsten das  Passungsverhdltnis  zwischen
beruflichen Bahnen und der Person selbst. Insbesondere
entsteht Beratungsbedarf, wenn die Passung zwischen Bahn
und Person wegféllt. Dies kann beispielweise bei
grundlegenden Verénderungen in den Anforderungen eines
Berufsfelds der Fall sein, wenn z.B. vorgegebene Bahnen
entfallen und/ oder den neuen fachlichen, physischen oder
psychischen Arbeitsbedingungen objektiv oder nach
gangiger Auslegung nicht (mehr) entsprochen werden kann
oder mochte. Aber auch das eigene ,sich treiben lassen”
kann zu mangelnden Leistungsausweisen fuhren, da nur das
gemacht, wurde, was zum Verbleib in der Bahn nétig war und
eigene Fahigkeiten und Vorlieben durch die vorgegebenen
Bahnen nicht wirklich abgefragt wurden.

Beratungsbedarf betrifft dann sowohl die Frage nach der
inhaltlichen Ausrichtung, eigene Erwartungen an die kinftige
Berufstatigkeit und passende Einsatzmoglichkeiten zu finden,
als auch umfassend die Frage, wie in Hinblick auf die Um-
bzw. Neuorientierung zu agieren ist, um erfolgreich zu sein:

e |Ist ein Verbleib im angestammten Berufsfeld auf
Dauer moglich?

o Was ist personlich bedeutsam/ sind eigene Motive?

e Welche Berufsfelder kommen daher in Frage?

e Wie ist die personliche Ausstattung mit Kompetenzen
und Eigenschaften einzuschéatzen und wie gut sind
diese nachweisbar/ wie lassen sie sich diese
(personlich) nachweisen?
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Typ 4

Werte leben kdénnen

Kurzbeschrieb

Das eigene Handeln orientiert sich an biografisch oft schon
frih verankerten Wertvorstellungen, die fir die Gestaltung
ihres Lebens und damit auch ihre eigene Laufbahn eine
wichtige Orientierungsfunktion besitzen. Mégliche Werte sind
soziale Gerechtigkeit, 6kologische Nachhaltigkeit oder eigene
Uberzeugungen des ,guten“ Lebens, zu denen der eigene
Weg stimmig sein muss.

Die Realisierung der personlichen Wertsetzungen wird damit
zum zentralen Entscheidungsparameter fir die Gestaltung
eines ganzheitlich verstandenen Lebens- und Berufswegs.

Charakterisierung entlang
der Merkmale

Orientierung/
Ausrichtung der
eigenen Person in
Bezug auf Karriere
Ausrichtung der
Entscheidungs-
findung

Form der
Selbsteinschatzung
Verhaltnis von
Innen- und
Aussensteuerung

e Ausrichtung an personlich bedeutsamen Werten

¢ Entscheidungen werden entlang eines antizipativen
oder auch laufende Erfahrungen begleitenden
Prifungsvorgangs getroffen, ob und in welchem
Ausmass in einem Berufsweg erwartet werden kann,
dass die Realisierung eigener Werte kurz- und
mittelfristig moglich ist

e Selbstgewissheit, deren Basis die verinnerlichten
Werthaltungen mit ihrer Orientierungsfunktion sind.
Bewusstheit der eigenen Werte

e Stark innengesteuert

Chancen /
Herausforderungen

Chancen

Klare Orientierung; Einsatzbereitschaft und hohe Motivation
fur die Realisierung von Werten; bei Passung der Werte mit
dem  Arbeitsfeld entsteht grosse  Sicherheit und
Einsatzbereitschaft; getbt sich fur eine Sache, Inhalt, Wert
stark zu machen auch mit dem Risiko eines persdnlichen
Nachteils

Herausforderungen

Verunsicherung, wenn Etappen nicht halten, was sie
versprechen, da die entstehenden Konflikte uniiberwindbar
sind; hoher Energieaufwand um den eigenen Weg zu
gestalten; sich selbst Gberschatzen und sich als ,Retter der
Welt verstehen”; die Welt in die Guten und Bdsen zu teilen;
Absolutheitsanspriiche; Teamkonflikte, bei denen
verschiedene Wertewelten miteinander kollidieren;
Zukunftsfahigkeit der eigenen Wertewelt kann bedroht sein.
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Mdoglicher Beratungsbedarf

Die Wertorientierung des Typs 4 ist den betreffenden
Personen selbst bewusst und zentraler Ausgangspunkt eines
maoglichen Beratungsbedarfs, der unmittelbar aus der Art des
.Doings Karriere” resultiert. So kann die Wertorientierung so
machtig sein, dass sie ein Hindernis fir die Aufnahme
bestimmter Téatigkeiten oder den Eintritt in bestimmte
Organisationen oder Berufsfelder darstellt. Auch kann die
fehlende Einsicht(sbereitschaft) der Umsetzbarkeit von
Werten im gegebenen Rahmen zu Uberforderung,
Selbstzweifeln oder Vernachlassigung von einer Work-Life-
Balance fuhren. Im Vordergrund moglichen Beratungsbedarfs
stehen Fragestellungen, die insbesondere die férdernden und
hemmenden Bedingungen verschiedener Kontexte
beleuchten:

e 0b und in welchen Berufsfeldern oder Unternehmen
ein Handeln entlang der eigenen Wertvorstellungen
maglich ist

e wie mit kraftezehrenden Kompromissen zwischen
eigenen und fremden Wertvorstellungen umgegangen
werden kann

e wie mit eigenen Werthaltungen umgegangen werden
muss bzw. kann, um eine notwendige Passung zu
grundsatzlich maoglichen Funktionen oder
Organisationen bzw. einem sich wandelnden
Berufsfeld zu erreichen (Muss vs. Kann-Vorstellungen)

e wie die eigene Work-Life Balance/ psychische
Gesundheit  gewahrleistet oder wieder hergestellt
werden kann, falls immer mehr persénliche
Investitionen gefordert ist, um die eigenen
Vorstellungen weiter zu verfolgen.
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Typ 5 Persdnlich sinnhaften Werdegang kreieren
Kurzbeschrieb Personen die diesem Typ entsprechen sind gefordert bzw.

fordern sich, entlang von eigenen Interessen und
Kompetenzen immer wieder aus dem beruflichen
Angebotsspektrum das ihrer subjektiven Logik entsprechende
Passende auszuwéhlen. Passend ist eine Berufsetappe
immer dann, wenn sie zwischen den bisherigen und
madglichen Etappen eine sinnvolle Briicke bildet.

Im Fokus der Gestaltung liegt der eigene Werdegang als
individuelles  Projekt mit offenem Ausgang. Seine
Sinnhaftigkeit muss fiir sich und andere transparent sein.

Fur die Ausrichtung des eigenen Handeln bestehen fir die

einzelnen Personen unterschiedliche Orientierungen:

a) Sich selber den Lebensweg und/oder Berufsweg bauen
— der persoénliche Werdegang als Lebensprojekt,

b) im und auf dem Weg sich selbst verwirklichen,

c) im selbst gestalteten Weg scheinbar Gegensatzliches
verknupfen,

d) der Lebensweg als Entdeckungsreise.

Charakterisierung entlang
der Merkmale

e Orientierung/
Ausrichtung der
eigenen Person in
Bezug auf Karriere

e Ausrichtung der
Entscheidungs-
findung

e Form der
Selbsteinschatzung

e Verhédltnis von
Innen- und
Aussensteuerung

e Starke Orientierung am Werdegang selbst
(,Prozessorientierung®); die Sinnhaftigkeit des eigenen
Werdeganges muss fir sich und andere transparent
sein

e Entscheidungen entlang der Sinnhaftigkeit eines
Schrittes bezogen auf den bisherigen Weg sowie die
mit ihm verknudpften, sich kurzfristig ergebenden und
langfristig bestehenden Mdglichkeiten (mit Blick auf
die eigene Orientierung)

e Hohe Selbstgewissheit und Selbstreflexion, um den
Weg, der nicht durch ein konkretes Ziel begrenzt ist,
immer wieder flexibel und kleinteilig aber dennoch
entlang ihrer Grundorientierung gestalten zu kbnnen

e permanentes Wechselspiel von Innensteuerung- und
Aussenleitung.
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Chancen /
Herausforderungen

Chancen

Grosse Offenheit fur verschiedene Berufsoptionen solange
sie als personlich bedeutsame Entwicklungschance
erkennbar werden; hohe Selbstreflexivitat, eingelbt sich
selbst und Umfeld im Wechselspiel zu betrachten, der
Wechsel von Selbst- und Fremdperspektive ist eingetbt.

Herausforderungen

Immer wieder unsicher, da sich Situationen schnell
veréandern; langfristige Zielvereinbarungen kénnen
schwieriger sein; Verwirrung dartber, inwiefern Mdglichkeiten
und Grenzen eher auf Rahmenbedingungen oder der eigenen
Person basieren; personlich hohes Unsicherheitsrisiko, was
nun ,richtig ist* im Sinne ,individuell und gesellschaftlich als
sinnhaft* erlebt wird; hoher Energieaufwand um den eigenen
Weg zu gestalten.

Mdoglicher Beratungsbedarf

Personen, die sich entsprechend dem Typ 5 verhalten, sind
immer wieder gefordert, berufliche Optionen auszuwahlen,
die in einen sinnvollen Zusammenhang zum bisherigen
Lebensweg gebracht werden konnen, bzw. Schritte so an
einander zu reihen, dass sie Sinn ergeben. Da die Personen
in hohem Masse innengeleitet sind, bedeutet diese auf einer
Selbstreflexionsbereitschaft basierende Auseinandersetzung
einen hohen Kraftaufwand und ein hohes Risiko der
Selbstiberforderung (sich selbst immer um sinnvolle
Alternativen zu bemuihen und andere Dinge dafir zu
vernachlassigen), die im ,worst case" (wenn kein Sinn mehr
konstruiert werden kann) in einer Infragestellung der ganzen
Personen minden kann. Wird zu sehr Aufmerksamkeit auf die
eigene Marktgangigkeit gelegt und werden eigene Haltungen
dabei vernachlassigt, kann dies zu Problemen erlebter
Sinnlosigkeit des eigenen Tuns fuhren.

Beratungsbedarf ergibt sich daher immer wieder entlang der
Passungsthematik:

e wodurch eine aktuelle, angestrebte oder
anzustrebende berufliche Situation sinnvoll in den
bestehenden Werdegang integriert werden kann

e wodurch sich alternativ Stationen ersetzen lassen, die

notwendig erscheinen aber aufgrund
aussenbestimmter Grenzen nicht (mehr) zugénglich
sind

¢ wie ein entwickelter roter Faden genutzt werden kann,
wenn Veranderungen am Markt den bisher
generierten Sinn obsolet werden lassen

e Auswahl sinnvoller Schritte, wenn
Handlungsalternativen aufgrund des Kontextes (z.B.
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durch das zunehmende Alter) weniger werden

e welchen personlichen Sinn (im Hinblick auf eine
eigene Identitat; Bedeutung und Bestimmung) die
eigene Laufbahn neben der Erhaltung der
Marktgangigkeit erftllen soll.
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