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In der Praxis der Berufs-, Laufbahn- und Karriereberatung sowie in der Karriereforschung
besteht der Bedarf nach modernen Konzepten zur beruflichen Beratung. Haufig wird
hinterfragt ob alt bewahrte Ansatze der Beratung in der heutigen Zeit noch angemessen sind
(Lent, 2013). Der Bedarf nach neuen Konzepten fur Laufbahnentwicklung und —Beratung
entspringt zum einen den grundlegenden Veranderungen in der Arbeitswelt, die wir in den
letzten drei3ig Jahren beobachten konnten (Hall, 2002): Die exponentielle Zunahme an
Technologisierung der Arbeitswelt und die damit verbundene Notwendigkeit zum
lebenslangen Lernen; neue, flexible formen der Arbeit wie job-sharing, Teilzeitarbeit oder
Arbeit im Homeoffice sind dafir Beispiele. AuRerdem haben sich Organisationen und
Organisationsformen geéndert. Organisationen sind heute flacher und weniger hierarchisch
organisiert und legen mehr Gewicht auf Selbstverantwortung jedes Mitarbeiters sowie
Teamarbeit als frither. SchlieZlich haben sich auch die Einstellungen zur Arbeit gewandelt.
Seit Jahrzehnten kann man den Trend beobachten, dass andere Lebensbereiche wie
Familie und Freizeit nebst der Arbeit an Bedeutung gewonnen haben. Dies wird popular
unter dem Thema ,Generation Y* und deren neuen Zugang zu Arbeit diskutiert (Twenge,
Campbell, Hoffman, & Lance, 2010). Zusammengefasst haben diese Trends und
Veranderungen in der Arbeitsweilt zwei zentrale Konsequenzen fir die Laufbahnentwicklung:
Zum Einen wird Flexibilitat und Anpassungsfahigkeit an sich immer schneller verandernden
Bedingungen der Arbeitswelt gefordert, zum Andern nimmt die Notwendigkeit der
Selbstgestaltung der individuellen Laufbahnentwicklung zu.

Das klassische Konzept der ,vocational guidance” bei dem aufgrund einer Analyse der
Fahigkeiten und Interessen einer Person ein mdglichst optimal dazu passender Beruf
.beraten” wird kann dieser modernen Realitat nur beschrankt Rechnung tragen. Zwar ist eine
gute Passung von Person und Umwelt eine Grundvoraussetzung fir Laufbahnerfolg und
Berufszufriedenheit. Die Dynamik der Interaktion von Person und Umwelt macht einen
statischen Passungsansatz als Beratungsmethode jedoch ungentigend.

Ein modernerer Ansatz ist, sich auf die ,Employability, die Arbeitsmarktfahigkeit* einer
Person zu fokussieren. Demnach geht es nicht darum, einen bestimmten Job zu finden,
sondern die Fahigkeit einer Person zu erhéhen, jeden Job, den sie méchte zu bekommen.
Das st ein vielversprechender Ansatz der in Form von kompetenzorientierter
Laufbahnberatung (Lang-von Wins & Triebel, 2005) seine Anwendung finden kann. Jedoch
besteht hier die Gefahr, dass eine zu einseitige Konzentration auf Schliisselkompetenzen
andere zentrale Bereiche fur Laufbahnerfolg und Berufszufriedenheit ignoriert.

Ein weiterer Ansatz, welcher in letzter Zeit in der wissenschaftlichen Literatur sehr popular
geworden ist, ist die ,,Adaptability“, oder Anpassungsfahigkeit (Savickas, 2005). Dieses aus
dem Entwicklungsansatz von Donald Super (Super, 1990) entsprungene Konzept postuliert,
dass ein vier Einstellungen und Starken wichtig sind, um sein Selbstkonzept in einem Beruf
implementieren zu kénnen: Kontrolle (haufig operationalisiert als berufliche Entschiedenheit),
Anteilnahme (zukunftsgerichtete Planung), Zuversicht (berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung) und Neugierde (berufliches Explorationsverhalten). Diverse Studien haben
gezeigt, dass diese vier Faktoren der Adaptabilitat positiv mit verschiedenen Indikatoren der
Laufbahnentwicklung zusammenhangen, wie z.B. mehr Erfolg in der Stellensuche von
Arbeitslosen (Koen, Klehe, Van Vianen, Zikic, & Nauta, 2010) oder erfolgreichere Ubergange
von Schule in Beruf (Hirschi, 2009). Die Einschrankung des Models der Adaptabilitat ist,
dass wichtige Komponenten fir Laufbahnerfolg (z.B. soziale Netzwerke) darin nicht
bertcksichtigt werden.
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Um ein umfassendes Modell zu haben, welche Faktoren fir subjektiven (z.B. Zufriedenheit
mit der Arbeit und Laufbahn) und objektiven (z.B. Gehalt) Laufbahnerfolg wichtig sind, habe
ich das Karriere-Ressourcen Modell entwickelt (Hirschi, 2012). Dieses beinhaltet vier
kritische Ressourcen, die fir Laufbahnerfolg zentral sind und die durch Interventionen in der
Laufbahnberatung gezielt gesteigert werden konnen: Human-Ressourcen (z.B.
Fachkenntnisse, Schlisselkompetenzen), soziale Ressourcen (z.B. Netzwerke, Mentoren),
psychologische Ressourcen (z.B. Hoffnung) und berufliche Identitatsressourcen (z.B.
Zielklarheit und Zielkongruenz). Diese vier Ressourcen werden durch proaktives Karriere
Management (z.B. Netzwerke aufbauen und pflegen, sich weiterbilden, Praktika absolvieren)
aufgebaut und aktiviert. Diverse Forschungsarbeiten haben gezeigt, dass alle vier
Ressourcen positiv mit objektivem und subjektivem Laufbahnerfolg zusammen héngen. In
aktuellen Forschungsprojekten habe ich in Zusammenarbeit mit Kollegen und Studierenden
zum Beispiel zeigen kénnen, dass aktives Karrieremanagement im Studium positiv mit
Berufszufriedenheit nach dem Studium zusammen hangt (Hirschi, Freund, & Herrmann,
2014). In einer anderen Studie (Hirschi, 2014) fanden wir, dass Hoffnung eine wichtige
psychologische Ressource fir das Selbstgesteuerte Laufbahnmanagement ist weil Hoffnung
positiv mit beruflicher Entschiedenheit, Planung und Selbstwirksamkeit zusammen hangt —
als auch mit Lebenszufriedenheit und Berufszufriedenheit.

Ein moderner Ansatz zur Foérderung von beruflicher Entwicklung sollte somit Interventionen
planen und durchfiihren, welche alle vier Ressourcen eines Klienten steigert. Dadurch kann
nachhaltig die Fahigkeit zur Selbstgestaltung der eigenen Erwerbsbiographie gefordert
werden.
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