DIGI[ElAN . 3

Professional career guidance for women in management
positions in the field of digital competence

ERASMUS+ DIGIGEN Projekt Ref. Nr. 2021-1-DE02-KA220-VET-000025335; DIGIGEN © 2024 ist lizenziert unter CC BY-NC-SA 4.0. (https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/)

Berufsentwicklung aus konstruktivistischer Sicht

M. Savickas (2002, S. 149 ff.) fiihrt den Ansatz von D. Super weiter und bezieht sich dabei auf
dessen Aussage, dass die Theorie des Selbstkonzepts besser als Theorie persdnlicher Konstrukte
zu benennen sei. Das bedeutet, dass die individuelle Berufsentwicklung weniger von inneren Rei-
feprozessen als vielmehr von Anpassungen an Umgebungsbedingungen bestimmt wird: Berufs-
laufbahnen entfalten sich nicht, sie werden konstruiert.

Die konstruktivistische Theorie besteht aus den folgenden 16 Merksétzen:

1. Gesellschaftliche und institutionelle Strukturen formen den individuellen Lebenslauf durch
soziale Rollenanforderungen.

2. Die Berufsrolle ist fiir die Persénlichkeitspragung der meisten Menschen von zentraler
Bedeutung.

3. Das individuelle berufliche Verhaltensmuster (Statusaspiration, Tatigkeitsdauer, Mobilitét)
wird bestimmt durch den soziotkonomischen Status der Eltern, die Bildung, die Bega-
bungen, das Selbstkonzept und die Nutzung der gebotenen Maglichkeiten.

4.  Die Menschen unterscheiden sich in ihren berufsbezogenen Charakteristika, ihren Fshig-
keiten, Personlichkeitsmerkmalen und Selbstkonzepten.

5. Jeder Beruf verlangt spezifische Charakteristika, allerdings mit geniigend individuellen
Entfaltungsmdglichkeiten.

6.  Die Menschen eignen sich fiir eine Vielzahl von Berufen.

7. Berufserfolg hdngt vom Ausmall ab, in dem die/der Einzelne addquate Entfaltungsmdg-
lichkeiten fiir seine wichtigsten berufsbezogenen Charakterziige findet.

8. Die Berufszufriedenheit ist proportional zum Ausmal3, in dem das titigkeitsbezogene
Selbstkonzept umgesetzt werden kann.

9. Der Prozess der Laufbahn-Konstruktion besteht im Wesentlichen aus der Entwicklung und
Umsetzung des beruflichen Selbstkonzepts in den Berufsrollen. Das Selbstkonzept entwi-
ckelt sich durch Interaktion der Begabungen, physischen Bedingungen, Maglichkeiten
zur Beobachtung und Ausiibung verschiedener Rollen sowie dem Ausmal3, in dem die
Ergebnisse dieses Rollenverhaltens die Zustimmung wichtiger Bezugspersonen finden.

10. Obgleich sich das berufliche Selbstkonzept zunehmend festigt, unterliegt es — ebenso
wie die beruflichen Praferenzen — im Zeitablauf Anderungen, je nach den Erfahrungen
in den verschiedenen Lebenskontexten.

11.  Der Prozess des beruflichen Wandels lasst sich mit dem Maxizyklus der Lebensphasen
charakterisieren: Wachstum, Exploration, Etablierung, Erhaltung, Riickzug.

12.  Der Minizyklus aus Wachstum, Exploration, Etablierung, Erhaltung, Riickzug vollzieht sich
beim Ubergang von einer beruflichen Lebensphase in die nachste.

13.  Berufsreife ist ein psycho-soziales Konstrukt zur Charakterisierung des individuellen be-
ruflichen Entwicklungsstandes auf dem Kontinuum der beruflichen Lebensstufen.
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14. Berufliche Anpassungsfshigkeit ist ein psychologisches Konstrukt zur Charakterisierung
der individuellen Bereitschaft und Fshigkeit zur Bewaltigung gegenwartiger und zukiinfti-
ger beruflicher Entwicklungsaufgaben.

15. Die Laufbahn-Konstruktion wird ausgel&st durch berufliche Entwicklungsaufgaben und be-
stimmt durch die Antworten auf diese Aufgaben.

16. Die Laufbahn-Konstruktion kann in jeder Lebensphase durch geeignete Darstellung der
Entwicklungsaufgaben, Ubungen zur Starkung der Anpassungsfshigkeit und Hilfen bei
der Bewertung des Selbst-Konzepts gefdrdert werden.

Die Merksétze 1-3 beziehen sich auf die Rahmenbedingungen der Entwicklung, die Merksétze 4-10
auf das berufliche Selbst-Konzept und die Merksitze 11-16 auf die Entwicklungsaufgaben als Binde-
glied der Laufbahn-Konstruktion (vgl. Savickas, 2002, S. 157 ff.; Brown, 2007, S. 73 f., 77, 444,
Niles, Harris-Bowlsbey, 2005, S.33 ff.; 321 ff.; Herr, Cramer, Niles, 2004, S. 68 f., 164 ff,,
232 f.; Gerstenmaier,2014, S. 675 ff.).

Die aktuelle wissenschaftliche Diskussion im Bereich der konstruktivistischen Auffassungen wird be-
reichert durch den Ansatz , Life-designing.”, der die Theorien der Selbstkonstruktion (,,self-construc-
ting”) und der Laufbahnkonstruktion (,,career construction”) verbindet (vgl. Savickas, et al., 2009,
2011; Nofta, Rossier (eds.), 2015).

Fiinf Annahmen charakterisieren diesen , Life-design”-Ansatz der Berufsberatung:

1. Die im ersten Drittel des 20. Jahrhunderts entwickelten und bis heute vorherrschenden sog.
»matching-Modelle” mit dem Ziel der optimalen Zuordnung von Mensch und Beruf auf der
Basis differenzierter Testverfahren (,, Trait and Factor”) sind nun obsolet. Berufliche Identit&t
ist vielmehr ein komplexer, dynamischer Vorgang der gegenseitigen Anpassung von Indivi-
duum und seinem Okosystem. Berufliche Identitat formt sich durch Selbstorganisation der
vielfaltigen Erfahrungen im taglichen Leben.

2. Die Berufsberatung muss sich im Bereich der Berufsinformation von den immer differen-

zierteren Beschreibungen einzelner Berufe hin zur Vermittlung von Informationsstrategien
entwickeln. Zum einen &ndern sich die Berufe und Arbeitsbedingungen immer rascher,
zum anderen besteht eher die Gefahr des , information-overload” als des Mangels an In-
formationen. Geboten ist nun die stérkere Ausrichtung an den Entscheidungsheuristiken
der Ratsuchenden.
Wichtige Voraussetzung fiir erfolgreiche Beratung in diesem Sinne ist die Fahigkeit zur sys-
temischen Betrachtung der komplexen, interaktiven und dynamischen Prozesse zwischen
Individuum und seiner Bezugspersonen bzw. Bezugssysteme (vgl. auch Schiersmann, u.a.,
2008, 15 ff.).

3. Es ist paradox, dass man in der Beratung noch immer von einfachen Kausalmodellen aus-
geht, obgleich die Praxis anderes lehrt.

So muss das aus der Medizin abgeleitete Vorgehen ,Diagnose — Indikation —
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Verschreibung” fiir die Berufsberatung ersetzt werden durch iterative Strategien der Prob-
lemldsung. Ratsuchende und Berater*innen sollten dabei tiber einen ldngeren Interaktions-
zeitraum die Dynamik des Life-designing gestalten, unter Einbeziehung der Bezugssysteme
von Klient*innen.

4. Die bisherigen Methoden und Instrumente der Berufsberatung zwingen Berater*innen, die
subjektiven Realitdtswahrnehmungen ihrer Klient*innen in eine Fachsprache zu iibersetzen,
die von diesen nicht verstanden wird. Aber anstatt dieser abstrakten und invarianten gesell-
schaftlichen oder statistischen Normen sollte nun das sprachliche und persénlich relevante
Bezugssystem des Ratsuchenden genutzt werden.

Die Berufsmodelle und Beratungsmethoden miissen sich ausrichten an der sich permanent
weiterentwickelnden Rekonstruktion der Klient*innen in seiner subjektiven und komplexen
Realitat.

5. Starker als in der Vergangenheit miissen die Evaluationsverfahren fiir die Wirksamkeit der
Beratung den komplexen Bedingungen angepasst werden. Hierzu sind verstéarkt multivari-
ate und prozessorientierte Methoden einzusetzen. Die Hauptkritik richtet sich gegenwartig
auf den Mangel an empirisch abgesicherten Studien zur Effizienz der Berufsberatung.

Als grundlegende Rahmenbedingungen fiir die Life-designing Beratung betonen die Autor*innen

= die lebensbegleitende Funktion (life-long),

= den holistischen Ansatz, der die Selbst-Konstruktion in allen Rollenbeziigen beriicksichtigt,
nicht nur den der Berufsrolle,

= die Einbeziehung des gesamten Lebensumfeldes von Klient*innen (contextual),

» den préagnanten Charakter durch Aufarbeitung der bisherigen Lebensgeschichte der Kli-

ent*innen.

Erst diese Voraussetzungen ermdglichen die Realisierung der zentralen Ziele der Life-designing
Beratung:

1. Starkung der Anpassungsfshigkeit der Klient*innen an die wechselnden Entwicklungser-
fordernisse (,, Adaptability”).

2. Bezug auf die bisherige und gegenwirtige Biographie und Selbst-Konstruktion der Kli-
ent*innen (,,Narratability”).

3. Starkung der Eigenaktivitat der Klient*innen, in Bezug auf die Entwicklung neuer Dimensi-
onen der Persénlichkeit, z. B. Selbstwirksamkeitsiiberzeugung (,, Activity”).

4. Bewusstmachen der individuellen Gestaltungsvorgange und Entscheidungen im Leben der
Klient*innen, damit diese Zusammenhéange fiir kiinftige Selbst-Konstruktionen nutzbar wer-
den (,,Intentionality”).

Das Beratungsmodell im Sinne des Life-designing umfasst folgende sechs Schritte:
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Schritt 1: Klient*in und Berater*in definieren gemeinsam das Problem und identifizieren die Zie-
lerwartungen der/des Klient*in an die Beratung.

Schritt 2: Klient*in und Berater*in erforschen, wie die/der Klient*in sich gegenwértig wahr-
nimmt und in Bezug auf ihre/seine wesentlichen Rollenanforderungen verhélt.

Schritt 3: Vornehmlich durch narrative Methoden werden der/dem Klient*in Neubestimmungen
wichtiger Lebensbeziige erméglicht und Perspektiven herauskristallisiert.

Schritt 4: Das aktuelle Problem wird in Bezug gesetzt zu den neuen Perspektiven. Gelungen ist
dieser Schritt, wenn der/dem Klient*in eine Synthese zwischen Altem und antizipiertem
Neuen gelingt.

Schritt 5: Ausarbeitung eines Handlungsplans und Einleitung konkreter Schritte, unter Beriicksich-
tigung der Umfeldbedingungen und Unterstiitzungsméglichkeiten der/des Klient*in.

Schritt 6: Nachgehende Betreuung (,,follow-up”) in Bezug auf kurzfristige und langerfristige Er-
gebnisse des Umsetzungsprozesses (Savickas et al. 2011).

Besonders die Anpassungsfshigkeit (,Adaptability”) wird in der Konzipierung durch Savickas
(2005) in den letzten Jahren zunehmend diskutiert. Danach sind vier Einstellungen der/des Einzel-
nen wichtig, damit sie/er ihr/sein Selbstkonzept in einem Beruf verwirklichen kann: Zukunftsbezo-
gene Planung (,,Concern”), berufliche Entschiedenheit (,,Control”), Zuversicht als berufliche Selbst-
wirksamkeitserwartung (,,Confidence”) und Neugierde (,,Curiosity”).

Nach Hirschi (2014a) haben Untersuchungen gezeigt, dass diese vier Faktoren positiv zusammen-
hdngen mit der individuellen Laufbahnentwicklung, etwa bei der Stellensuche von Arbeitslosen
oder beim Ubergang von der Schule in den Beruf. Allerdings werden aus seiner Sicht wichtige
Erfolgskomponenten, wie z.B. Soziale Netzwerke, in dem Konzept der ,, Adaptability” nicht beriick-
sichtigt.

In seinem eigenen Karriere-Ressourcen Modell (Hirschi, 2012) verbindet er vier entscheidende
Einflussgrollen auf den Laufbahnerfolg: ,Human Ressourcen” (vor allem Fachkenntnisse und
Schliisselkompetenzen), ,Soziale Ressourcen” (Netzwerke und Mentoren), ,,Psychologische Res-
sourcen” (Hoffnung) und ,,Berufliche Identititsressourcen” (etwa Zielklarheit und Zielkongruenz).

In einer Studie fand Hirschi (2014b), ,[...] dass Hoffnung eine wichtige psychologische Ressource
fur das Selbstgesteuerte Laufbahnmanagement ist, weil Hoffnung positiv mit beruflicher Entschie-
denheit, Planung und Selbstwirksamkeit zusammenh&ngt — als auch mit Lebenszufriedenheit und
Berufszufriedenheit”.
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