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Berufliche Entscheidungsfindung:
Maogliche Schwierigkeiten und Beratungsansitze

Andreas Hirschi

Einleitung

Seit Beginn der beruflichen Beratung ist es ein zentrales Anliegen von Beratungsperso-
nen, ihre Klienten bei der Bewiltigung von beruflichen Entscheidungsprozessen zu unter-
stiitzen. Entsprechend gross st bis heute das Interesse an Ursachen und Merkmalen von
Schwierigkeiten bei der beruflichen Entscheidungsfindung. Aufgrund welcher Probleme
Personen unentschlossen sind und welche Arten von Unentschlossenheit es gibt, wurde
in den letzten Jahrzehnten wie kaum ein anderes Thema in der Berufs- und Laufbahnpsy-
chologie untersucht. Als Unterstiitzung und Anleitung fiir die berufliche Entscheidungs-
beratung wurden auch duzende von Entscheidungsmodellen und Beratungsansétzen pu-
bliziert. '

Das vorliegende Kapitel gibt einen Uberblick iiber die wichtigsten Erkenntnisse in
diesem Bereich. In einem ersten Teil des Kapitels erfolgt eine zusammenfassende Dar-
stellung der aktuellen Forschung zu Entscheidungsschwierigkeiten. Es wird aufgezeigt,
‘welche Griinde dafiir verantwortlich sind, warum Personen in der Berufs-, Studien- und
Laufbahnwahl unter Entscheidungsschwierigkeiten leiden konnen. Verschiedene Arten
von Unschliissigkeit werden dazu unterschieden. In einem zweiten Teil werden die aktu-
ellen Trends in Modellen und Beratungsansitzen zur beruflichen Entscheidungsfindung
aufgezeigt. Diese Ansitze tragen der zunehmenden Flexibilisierung der Arbeitswelt viel
starker Rechnung, als die relativ statischen élteren Modelle. Es wird dargestellt, dass mo-
derne Entscheidungsmodelle Unsicherheit und Unentschlossenheit als Chance betrach-
ten. Moderne Ansiitze beachten zudem, dass auch der Zufall und das gezielte Nutzen von
unerwarteten Gelegenheiten eine wichtige Rolle in der Berufswahl spielen. Das Kapitel
schlieft mit Implikationen dieser Ansétze fiir die Berufs-, Studien- und Laufbahnbera-
tung. ‘
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Entschiedene, unentschlossene und chronisch unschliissige Personen

Entsprechend der Taxonomie von Campbell und Cellini (1981) stellen Entscheidungs-
schwierigkeiten nebst Probleme bei der Verwirklichung der Berufspline, Probleme bei
der Leistung im Beruf sowie Probleme der Anpassung am Arbeitsort nur eine von vier
Kategorien von beruflichen Problemen dar, welche in Laufbahnberatungen thematisiert
werden konnen. Allerdings ist die berufliche Entscheidungsfindung seit Jahrzehnten das
aktivste Forschungsgebiet in der Berufs- und Laufbahnpsychologie (vgl. Borgen, 1991)
und ist fiir viele Beratungssituationen sowohl bei Erwachsenen als auch bei Jugendlichen
zentral. Ein groBes Interesse fand in der Forschung die Frage, welche unterschiedlichen
Arten von Entscheidungsproblemen existieren. Dabei zeigte sich, dass sowohl die Ent-
schiedenheit als auch die Unentschlossenheit bei der Berufswahl differenziert betrachtet
werden miissen und jeweils verschiedene Unterkategorien aufweisen. Das Modell von
Peterson et al. (1991) unterscheidet zum Beispiel zwischen entschiedenen, unentschie-
denen und chronisch unschliissigen Personen. Wie Savickas (1995) beschreibt, ist nach
aktuellem Stand der Theorieentwicklung zur beruflichen Unentschlossenheit klar, dass
Unentschlossenheit als ein mehrdimensionales Konstrukt zu betrachten ist, welches meh-
rere Unterdimensionen aufweist. Dabei gibt es bereits seit langer Zeit eine grundsitzliche
Unterscheidung zwischen Personen, welche unter einer normalen entwicklungsbedingten
und zeitlich beschrinkten Unentschlossenheit leiden und jenen mit einer chronischen Un-
schliissigkeit (vgl. Crites, 1974; Goodstein, 1965). Die chronische Unschliissigkeit ist da-
bei mit diversen negativen Merkmalen gekoppelt wie geringem Selbstvertrauen, allgemei-
ner Angstlichkeit, geringer emotionaler Stabilitit oder externalen Kontrolliiberzeugungen
(Hartman, Fuqua & Blum, 1985; Kelly & Lee, 2002; Saunders, Peterson, Sampson &
Reardon, 2000). Generell besteht Einigkeit dariiber, dass eine situative Unentschlossen-
heit durch Interventionen mit einem Fokus auf Informationsvermittlung behoben werden
kann, wihrend chronisch unschliissige Personen einen eher therapeutischen Beratungsan-
satz und somit eine intensivere und léngerfristige Unterstiitzung bei ihrer Entscheidungs-
findung bendtigen (z. B. Salomone, 1982).

Nebst diesen eher theoretisch fundierten Kategorien existieren auch eine ganze Rei-
he von empirischen Untersuchungen, welche mit Hilfe von Clusteranalysen verschiedene
Untergruppen der beruflichen Unentschiedenheit bestimmen konnten (z. B. Chartrand et
al., 1994; Lucas & Epperson, 1990). Allerdings werden dabei je nach gemessenem Kon-
strukt unterschiedliche Typen postuliert. Bis heute existiert somit kein allgemein giilti-
ges Modell tiber die Typen der beruflichen Unentschlossenheit. Brown und Ryan Krane
(2000) ziehen jedoch den Schluss, dass mindestens drei Typen der Unentschlossenheit
identifiziert werden konnen. 1) Personen, welche nur zusiitzliche Informationen benoti-
gen und Unterstiitzung bei der beruflichen Exploration brauchen, 2) Personen mit einer
gut ausgebildeten beruflichen Identitit und nur wenig Bedarf an Informationen, aber mit
einer Disposition zur beruflichen Unzufriedenheit und Angstlichkeit, und 3) Personen mit
einer Kombination dieser Schwierigkeiten, mit groBem Bedarf an Informationen, wenig
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ausgepragter beruflicher Identitit, wenig Selbstvertrauen in ihre Entscheidungsfihigkei-
ten und groBerer Angstlichkeit im Entscheidungsprozess.

Eine detailliertere Unterteilung stammt von Gordon (1998), welche aufgrund einer
Analyse von diversen empirischen Studien drei entschiedene und vier unentschlossene
Typen unterschiedet. Diese Typen mit den jeweils empfohlenen Beratungsansitzen wer-
den in Tabelle 1 dargestelit.

Wichtig zu erwdhnen ist, dass eine Person nicht auf einen bestimmten Typ festge-
legt ist, sondern im Verlauf des Entscheidungsprozesses von einer Gruppe zur anderen
und zuriick wechseln kann. Diverse empirische Studien kommen zu dem Schluss, dass
fiir unterschiedliche Ausprigungen von Unentschlossenheit auch unterschiedliche Inter-
ventionen benétigt werden, um ein befriedigendes Resultat zu erreichen (z. B. Barak &
Friedkes, 1981). Allerdings muss auch angemerkt werden, dass es in der Praxis héaufig
sehr schwierig sein, kann die genaue Art der beruflichen Unentschlossenheit zu bestim-

men und sich nicht alle Personen eindeutig einem bestimmten Typ zuordnen lassen (vgl
Lucas, 1993; Osipow, 1999),

Tabelle 1: Verschiedene Typen der Entschiedenheit und Unentschlossenheit mit entspre-
chenden Beratungsansiitzen nach Gordon (1998).

Typ Beratungsansatz

sehr entschieden Personen dieses Typs beanspruchen kaum eine Beratung, au-
' Ber um eventuelle eine Bestitigung ihrer Wahl zu erhalten. Es

kann jedoch auch sein, dass sie ihre Wahl vorschnell getrof-
fen haben und diese nicht sehr fundiert ist. Aus diesem Grund
sollte die Beratungsperson den Prozess, der zur Entscheidung
gefiihrt hat, erfragen und abkliiren, welche Informationen ver-
wendetet wurden

ziemlich Personen dieses Typs sind entschieden, haben aber einige

entschieden Zweifel an ihrer Wahl. Diese Personen brauchen genauso ei-
ne Beratung wie die Unentschlossenen. Eventuell haben sie
ihre Entscheidung aufgrund von duBeren oder inneren Zwin-
gen gefillt und nicht basierend auf den eigenen Interessen
und Fahigkeiten. Die Beratungsperson sollte auch hier den
Entscheidungsprozess hinterfragen und die verwendeten In-
formationen und den Einfluss von anderen Personen auf die
Wahl abkliren

unstabil entschieden ~ Weisen eine hohe Instabilitit in ihren Zielen auf und 4uBern
eine hohe Angstlichkeit betreffend dem Entscheidungspro-
zess. Die Beratungsperson sollte hier die berufliche Entwick-
lungsgeschichte besprechen und helfen, Entscheidungsfihig-
keiten zu verbessern.
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voriibergehend
unentschlossen

entwicklungsbedingt

. unentschlossen

ernsthaft
unentschlossen

chronisch unschliis-
sig
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Verfiigen iiber eine hohe berufliche Identitit, konnen bereits
mehrere mogliche Alternativen benennen und sind aktiv im
Prozess des Planens der Berufswahl. Einige von ihnen brau-
chen noch mehr Informationen iiber sich selber und iiber ih-

‘re beruflichen Moglichkeiten und Alternativen. Andere haben

Miihe bei der Wahl und kénnen sich nicht auf eine Alternative
festlegen '

Personen dieser Gruppe werden ihre Unentschlossenheit
durch einen Reifeprozess losen. Sie haben bereits aktiv an
der Formulierung von beruflichen Planen gearbeitet und ha-

- ben trotz hoher momentaner Unentschlossenheit eine reife

Einstellung zur Berufswahl. Sie werden eine Priferenz fiir ei-
ne berufliche Alternative durch breites explorieren von ihrer
eigenen Person und ihren beruflichen Moglichkeiten heraus-
kristallisieren. Diese Gruppe diirfte sehr gut auf Interventio-
nen zur Hilfe bei der Laufbahnplanung ansprechen. Fiir die-
se Personen ist vor allem die Vermittlung und Verarbeitung
von Informationen iiber sich selbst und iiber ihre beruflichen
Moglichkeiten notig

Personen dieses Typs verspiiren Angst bei der Wahl einer
beruflichen Alternative und haben in diversen Lebensberei-
chen Entscheidungsschwierigkeiten. Sie besitzen nur eine tie-
fe berufliche Identitt, verfiigen iiber wenig Klarheit iiber sich
selbst und haben wenig Selbstvertrauen. AuBerdem verfiigen
sie nur iiber wenig Wissen iiber ihre beruflichen Alternati-
ven. Diese Personen bendtigen eine intensivere personliche
Beratung. Wahrscheinlich miissen auch zuerst grundlegende
personliche Probleme behandelt werden, bevor eine effektive
Exploration der beruflichen Moglichkeiten beginnen kann
Personen dieser Gruppe weisen Angste in vielen Lebensbe-
reichen auf, Sie verfiigen iiber eine Disposition zu negativen
Affekten und eine Behandlung ihrer Angstlichkeit ist in der
Beratung dieser Personen eine wichtige Strategie. Direkt auf
die berufliche Entscheidungsfindung ausgerichtete Interven-
tionen sind hier wenig effektiv. Diese Klienten brauchen eine
langfristige Beratung, wobei Themen wie ,,Wer bin ich? und
,»wer mochte ich sein?“ eine wichtige Funktion haben kon-
nen.
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Testverfahren zur Bestimmung der Unentschlossenheit

Einen anderen Zugang zu Bestimmung von beruflichen Entscheidungsschwierigkeiten
bilden nebst der Typisierung von Entscheidungsproblemen standardisierte Testverfahren,
welche den Grad und die Art der Unentschlossenheit einer Person messen. Das aktuells-
te und nach Kelly und Lee (2002) elaborierteste dieser Verfahren stammt von Gati und
Kollegen (Career Decision-Making Difficulties Questionnaire; Gati, Krausz & Osipow,
1996). Es basiert auf aktuellen Erkenntnissen der Entscheidungspsychologie und ist auch
empirisch gut bestétigt worden (vgl. z. B. Albion & Fogarty, 2002). In dem zugrunde lie-
genden Modell werden drei Hauptaspekte von Entscheidungsschwierigkeiten mit jeweils
mehreren Unteraspekten unterschieden. Hauptaspekt Eins betrifft Entscheidungsschwie-
rigkeiten wegen fehlender Bereitschaft zur Entscheidung, Hauptaspekt Zwei betrifft Ent-
scheidungsschwierigkeiten wegen fehlenden Informationen und Hauptaspekt Drei betritft
Entscheidungsschwierigkeiten wegen widerspriichlichen Informationen. Der Hauptaspekt
Eins bezieht sich dabei auf die Phase vor der Entscheidung, wihrend die Hauptaspekte
Zwei und Drei wihrend des Entscheidungsprozesses wichtig sind. Tabelle 2 gibt einen
Uberblick tiber das Modell mit den jeweiligen Unterkategorien zu den drei Hauptaspek-
ten. Eine empirische Analyse des Modells von Kelly und Lee (2002) mit amerikanischen
Studenten ergab, dass insbesondere der Faktor 2) Mangel an Informationen den grossten
Anteil an der beruflichen Unentschlossenheit erklirt. Berufliche Unentschlossenheit ist
nach Gati und Kollegen somit nicht eine Art von Problem mit verschiedenen Symptomen,
sondern besteht aus verschiedenen Problemen, welche zum gleichen Ergebnis der Unent-
schlossenheit filhren konnen. Ihr Modell bietet dabei eine hilfreiche Orientierung, welche
Faktoren die berufliche Unentschlossenheit eines Klienten oder einer Klientin ausmachen
konnten.

Modelle zur Unterstiitzung bei der beruflichen Entscheidungéﬁnduhg

Schon seit langem existieren Modelle, wie Personen in ihrer berufiichen Entscheidungs-
findung unterstiitzt werden kénnen. Das wohl grundlegendste Modell stammt von Par-
sons (1909). Dieses beschreibt den Entscheidungsprozess in drei Schritten: 1) Ein klares
Verstindnis iiber sich selber gewinnen, 2) Wissen und Kenntnisse iiber seine beruflichen
Maoglichkeiten erarbeiten, und 3) eine Verbindung dieser beiden Bereiche herstellen. Nach
Herr et al. (2004) Iassen sich bis heute bei beinahe allen bekannten Entscheidungsmodel-
len diese drei Aspekte finden: 1) Kenntnis der eigenen Person, 2) Kenntnisse {iber die
Arbeitswelt, und 3) eine Entscheidungsstrategie.

Wihrend iltere Entscheidungsmodelle die definitive Verpflichtung auf eine Wahl als
das eigentliche Ziel einer Entscheidungsberatung betrachteten (Phillips, 1994), sehen mo-
derne Ansitze eine nur vorldufige Festlegung, begleitet von einer konstanten Offenheit
gegeniiber neuen Entwicklungen, als vorteilhaft an (z. B. Gelatt, 1989; Mitchell, Levin &
Krumboltz, 1999; Phillips, 1997). Moderne Entscheidungsmodelle der beruflichen Bera-
tung betrachten Verdnderung somit als etwas Normales und versuchen nicht, den Klienten
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zu einer festen Verpflichtung auf eine Wahl zu driingen. Sie anerkennen zodem, dass Intui-
tion, Emotionen und soziale Einfliisse ebenfalls hilfreiche Elemente einer Entscheidung
sein konnen. Den eigentlichen Nutzen eines Entscheidungsmodells sieht man heute darin,
dass es den Klienten zu einer systematischen (aber nicht unbedingt ,rationalen*) Vorge-
hensweise in der Entscheidung anleitet. Diverse Studien konnten dabei belegen, dass eine
systematische Vorgehensweise in der Berufswahl die Entscheidungsfindung erleichtert
und positive Konsequenzen auf die spitere Anpassung im Beruf haben kann (Blustein
& Phillips, 1988, 1990; Mau & Jepsen, 1992; Phillips, Pazienza & Ferrin, 1984; Sin-
gh & Greenhouse, 2004). Andere Studien zeigen jedoch auch, dass nicht alle Personen
gleich positiv auf systematische Entscheidungsmodelle reagieren. Deshalb ist es wichtig,
dass die intuitive Priferenz einer Person, normalerweise Entscheidungen zu fallen, be-
riicksichtigt wird. Personen, welchen eine Strategie aufgezwungen wird, die nicht ihrem
natiirlichen Entscheidungsverhalten entspricht, kénnten durch eine solche Entscheidungs-
beratung sogar noch zusitzlich verunsichert werden (Zakay & Tsal, 1993). Vor allem
Personen, welche eher einen intuitiven Entscheidungsstil pflegen, scheinen weniger von
systematischen Entscheidungsmodellen zu profitieren (Krumboltz, 1986; Mau & Jepsen,
1992). Mau (2000) betont zudem, dass auch der kulturelle Hintergrund einer Person einen
zentralen Einfluss auf die bevorzugte Entscheidungsstrategie hat. So gilt das Ideal einer
unabhéngigen und individuellen Berufswahl vor allem fiir die westliche, eher individua-
listisch orientierte Kultur. Personen aus einer eher kollektivistischen Kultur werden dem-
gegeniiber eine Entscheidung auch dahingehend beurteilen, inwieweit sie den Wiinschen
von relevanten Bezugspersonen entspricht. Solche Personen werden auch eher einen ab-
héngigen Entscheidungsstil verwenden, welcher in ihrem kulturellen Kontext nicht als
dysfunktional bewertet werden kann.

Das sequenzielle Eliminationsmodell von Gati

Ein Beispiel cines neueren Entscheidungsmodells, welches eine systematische Vorge-
hensweise erlaubt, ist das sequenzielle Eliminationsmodell von Gati (1986; Gati & Asher,
2001a; Gati, Fassa & Houminer, 1995). Dieses konzentriert sich auf die systematische
Vorselektion von Alternativen. Es wurde spezifisch fiir die Berufswahl und Laufbahnbe-
ratung entwickelt und trigt dem Umstand Rechnung, dass gerade in der Berufswahl eine
Fiille an Moglichkeiten besteht, welche zuerst einer Vorselektion unterzogen werden miis-
sen. Ztel des Modells ist, auf systematische und einfache Weise aus einer grossen Anzahl
von potenziellen Alternativen eine kleine Teilgruppe auszuwihlen, welche dann genauer
betrachtet werden kann. Die grosse Herausforderung besteht hier darin, dass die Redukti-
on der Alternativen ohne Verlust an der Entscheidungsqualitit stattfindet (Gati & Asher,
2001b).

Um dies zu erreichen, beschreiben Gati und Asher (2001a; 2001b) ein Vorgehen in
drei Stufen: 1) Vorselektion der potenziellen Alternativen (pre-screening), wobei Alter-
nativen von der weiteren Betrachtung ausgeschlossen werden, welche nicht bestimmten
Kriterien entsprechen. Dazu bedarf es zuerst einer Liste von wichtigen Kriterien, wel-




BERUFLICHE ENTSCHEIDUNGSFINDUNG 233

che in der Beratung ausgearbeitet werden miissen. Danach werden sukzessive diejenigen
Alternativen ausgeschlossen, welche diesen Kriterien nicht entsprechen kénnen — ange-
fangen mit dem wichtigsten Kriterium. Danach wird dieser Schritt mit dem zweitwich-
tigsten Kriterium und danach mit den folgenden Kriterien wiederholt, bis eine Reduktion
auf eine {iberschaubare Anzahl von ungeféhr sieben Alternativen erreicht wird. In Schritt
- 2) erfolgt dann eine vertiefte Erkundung der verheiBungsvollsten Alternativen (in-depth
exploration) durch das Beschaffen von zusitzlichen Informationen iiber jede Alternative,
zum Beispiel durch Praktika oder Interviews. Hier sollte auch die Wahrscheinlichkeit zur
Verwirklichung der einzelnen Alternative kritisch iiberpriifen werden. Im letzten Schritt
3) erfolgt dann die Wahl der passendsten Alternative (choice), wobei sowohl systemati-
sche Vergleiche der Alternativen als auch intuitive Priiferenzen sinnvoll angewandt wer-
den konnen. Durch das sequenzielle Eliminationsmodell ist es somit moglich, den Kli-
enten zu helfen, aus zahlreichen Alternativen diejenigen auszuwihlen, welche am besten
mit ihren pers6nlichen Kriterien iibereinstimmen. Dicses Vorgehen bildet so eine wichti-
ge Ergénzung zu den meisten anderen Entscheidungsmodellen, welche sich nur mit der
Wahl zwischen einzelnen Alternativen befassen (z. B. Katz, 1966).

Neuere Entwicklungen von Beratungsansiitzen zur beruflichen
Entscheidungsfindung

Flexibilitit anstelle von Entschlossenheit

Phillips (1994, 1997) kritisiert, dass wiihrend Jahrzehnten gutes Entscheiden gleichbedeu-
tend mit rationalem Entscheiden war. Eine solche Ansicht entstammte den zahlreichen
normativen Modellen der Entscheidungsfindung, welche wenig mit der natiirlichen Ent-
scheidungsfindung von Personen gemeinsam haben. Phillips bezieht sich auf die Kritik
an dem klassisch rationalen Menschenbild und betont, dass die menschlichen kognitiven
Kapazititen zu eingeschrinkt sind, um entsprechend diesen Theorien rational entschei-
den zu konnen. Die klassischen Modelle der Entscheidungsfindung (z. B. der Person-
Environment-Fit Ansatz von Dawis & Lofquist, 1984) betrachten die Berufswahl als einen
einmaligen Entscheidungsprozess, worin (fixe) Merkmale der Person mit (fixen) Merkma-
len der Umwelt in Verbindung gebracht werden. Eine solche Vorgehensweise entspricht
nach Phillips nicht einem Laufbahnmodell, welches die Berufswahl nicht nur als eine
punktuelle Entscheidung, sondern als einen Prozess, welcher sich iiber das ganze Le-
ben erstreckt, betrachtet. Entsprechend einem solchen Modell kann die Umwelt und die
Person nicht mit festgelegten Merkmalen beschrieben werden. Vielmehr sind sie in ih-
rer Entwicklung starken Veridnderungen unterworfen. Empirische Untersuchungen zeigen
zudem dass die postulierten positiven Folgen einer guten Passung von Person zu Beruf,
wie z. B. die Zufriedenheit, nur bedingt bestiitigt werden konnten (Arnold, 2004). Ein ad-
aptives Entscheidungsverhalten in einem solchen Kontext muss somit flexibel auf innere
und duflere Veriinderung reagieren kénnen und darf sich nicht nur auf die einmalige Pas-
sung von Umwelt- und Personenmerkmalen beschrinken. AuBerdem betont Phillips, dass
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auch Entscheidungsstrategien, welche nicht dem rationalen Modell entsprechen durchaus
funktional sein konnen (z. B. eine Entscheidung aufgrund eines Gefiihls, einer Intuition
oder aufgrund des Ratschlages einer wichtigen Bezugsperson).

Auch Goodman (1994) schldgt vor, dass die Fahigkeit zur Anpassung an die aktuellen
Erfordernisse der Laufbahnplanung (career adaptability) ein wichtiges Konzept fiir die ak-
tuelle Laubahnberatung ist. Gefordert sei in der heutigen Zeit nicht einfach die Féhigkeit
zu einer Entscheidung, sondern die Fihigkeit, sich an die stetig wandelnde Arbeitswelt an-
passen zu konnen. Savickas (1997) bewertet des Konzept der Anpassung als sehr niitzlich,
da es sowohl die Passungstheorien (z. B. Dawis & Lofquist, 1984; Holland, 1997) — als
auch die Entwicklungstheorien (z. B. Savickas, 2002; Super, 1990) integrieren kann. Das
Konzept richtet zudem den Fokus weg vom isolierten Individuum hin zum Individuum
in einer bestimmten Situation. Als wichtigste Faktoren eine Anpassung wertet Savickas
(1997) die Exploration seiner Selbst und der Arbeitswelt, ein adaptives Entscheidungs-
verhalten und eine zukunftsgerichtete Planungsbereitschaft (planfulness).

Die positive Seite der Unentschlossenheit

Eine inhaltlich verwandte Kritik an #lteren Entscheidungsmodellen und der klassischen
beruflichen Entscheidungsberatung ist, dass diese Unentschlossenheit als negativ bewer-
tetet und es deren erklirtes Ziel war, den Klienten bei der Uberwindung ihrer Unent-
schlossenheit zu helfen und eine Entscheidung zu fillen. Heute wird jedoch nach die
Unentschlossenheit nicht in jedem Fall als negativ bewertet. Vielmehr wird betont, dass
sie auch eine wichtige Phase in einem Entscheidungsprozess darstellen kann. Gerade bei
Schiilern und Studenten ist Unentschlossenheit haufig anzutreffen und sollte in diesem
Zusammenhang als ein normales Stadium in der aligemeinen beruflichen Entwicklung
betrachtet werden (Gordon, 1981). Krumboltz (1992) beanstandet in diesem Zusammen-
hang, dass Unentschlossenheit in unserer Gesellschaft sehr negativ und teilweise schon
fast als Storung betrachtet wird. So herrsche hiufig ein groler sozialer Druck, sich fiir
eine bestimmte Moglichkeit entscheiden zu miissen. Wer von sich sagen kann, dass er
weill, was er beruflich machen wird, erhilt Anerkennung - egal ob diese Entscheidung
auf eine fundierte Art und Weise getroffen wurde oder nicht. Diesen Vorstellungen soil-
te somit auch in einer beruflichen Entscheidungsberatung entgegen getreten werden. Die
Klienten sollten ermutigt werden, dass Unentschlossenheit auch als eine positive Offen-
heit verstanden werden kann (Krumboltz, 1992; Savickas, 1994).

Unsicherheit in einer sich wandelnden Welt

Angesichts der sich immer schneller wandelnden Arbeitswelt kann heute nicht mehr da-
mit gerechnet werden, dass sich bestimmte Berufe {iber eine lange Zeitspanine mit fixen
Merkmalen beschreiben und bewerten lassen. Dadurch ergibt sich in der beruflichen Ent-
- scheidungsfindung eine erhebliche Dynamisierung und auch Unsicherheit, welche bei den
meisten klassischen Entscheidungsmodellen kaum beriicksichtigt wird. Altere Modelle
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zur Unterstiitzung des beruflichen Entscheidungsprozesses gehen von einer relativ stabi-
len und vorhersehbaren Umwelt aus. Grundlage dieser Modelle ist immer die Einschiit-
zung von Merkmalen der Berufe und der Eintretenswahrscheinlichkeit von bestimmten
Ereignissen. Gelatt (1989; 1991) kritisierte diese Modelle und propagierte eine neue An-
sicht zur beruflichen Entscheidungsfindung, welche er Positive Uncertainty benannt hat.
Seiner Meinung nach bedarf es einer neuen Ansicht der beruflichen Entscheidung, welche
den Prozess nicht rein rational erklirt. Dieser neue Ansatz soll der sich immer schneller
dndernden Arbeitswelt Rechnung tragen und die mit den Veriinderungen einhergehenden
Unsicherheiten als einen positiven Aspekt nutzen. Gelatt sieht diesen Ansatz als Ergiin-
zung, jedoch nicht als Ersatz fiir ein rationales Modell der Entscheidung. Fiir Gelatt ist die
Positive Uncertainty vor allem eine Einstellung fiir die Berufswahl und Beratung, welche
Unsicherheit bei der Entscheidung nicht als etwas Negatives betrachtet, sondern als Chan-
ce. Als wichtigste Leitlinien zur Anwendung dieses Modells postuliert Gelatt (1989) dass
mit Informationen in der Entscheidungsberatung vorsichtig umgegangen werden soll. So
konnen in der heutigen Zeit Informationen schnell veralten und ihre Giiltigkeit verlieren.
Zudem kénnen zu viele Informationen auch verwirren und den Entscheidungsprozess be-
eintrichtigen. SchlieBlich muss darauf geachtet werden, dass Informationen immer sub-
jektiv verarbeitet und gewichtet werden. Zur Entscheidungsfindung gibt er zu bedenken,
dass Unsicherheit auch zur Entdeckung von neuen Moglichkeiten fiihren kann, und dass
das Entdecken von Zielen genauso wichtig sein kann wie die Entscheidung fiir einen
bestimmten Weg. Schliellich propagiert er eine holistische Herangehensweise an die Be-
rufswahl und Laufbahnplanung, wo sowohl emotionale als auch rationale Prozesse ihren
Platz haben.

Die Rolle von unerwarteten Gelegenheiten

In den letzten Jahren wurden viele Stimmen laut, dass die klassischen Entscheidungs-
modelle dem Einfluss der Umwelt zu wenig Beachtung schenken wiirden. Gemif dieser
Kritik wird die berufliche Laufbahn einer Person nicht nur durch Pline und bewusste
Entscheidungen bestimmt, sondern auch stark durch unerwartete Gelegenheiten und Zu-
félle. Gerade die heutige Arbeitswelt mit ihrem stetigen Wandel fordert neue Entschei-
dungsmodelle, die weniger statisch sind und den Einfluss von Zufillen und unerwarteten
Gelegenheiten mehr beriicksichtigen (vgl. z. B. Bright, Pryor & Harpham, 2005; Chen,
2005).

Die Chaos Theorie der Laufbahnentwickiung (Bright & Pryor, 2005; Pryor & Bright,
2003a, 2003b) postuliert gar, dass Laufbahnentscheidungen generell kurzfristig und je
nach den in der Umwelt entstehenden Mdglichkeiten und Situationen gefillt werden. Sie
sind demnach nicht unbedingt das Resultat eines langen und wohl geplanten Entschei-
dungsprozesses. Entsprechend der Chaos Theorie sollten vermehrt die komplexen, unsi-
cheren und dynamischen Aspekte der modernen Arbeitswelt in den Modellen der berufli-
chen Entscheidungsfindung beriicksichtigt werden (Bright & Pryor, 2005).
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Eine wichtige Rolle in diesem Konzept spielen auch unerwartete Gelegenheiten, wel-
che hiiufig eine Laufbahn entscheidend beeinflussen konnen (z. B. Bright et al., 2005).
Friihere Untersuchungen zeigten bereits, dass erfolgreiche Personen es besser schaffen,
zur richtigen Zeit am richtigen Ort zu sein und so von giinstigen Gelegenheiten profi-
tieren zu konnen (Seligman, 1981). Inwieweit sich Chancen bieten und wie erfolgreich
solche Gelegenheiten genutzt werden konnen, ist somit auch von der Person abhingig
(Miller, 1983; Salomone & Slaney, 1981). Cabral und Salome (1990) postulieren, dass
dies vor allem davon abhingt, inwieweit eine Person ein gut entwickeltes Selbstkonzept
hat und wie sehr sie die Kontrolle iiber ihr Leben zu haben glaubt. Diese Personen wer-
den eher fihig sein, eine personlich passende Gelegenheit sofort zu erkennen und auch die
entsprechenden proaktiven Handlungen zur Nutzung dieser Moglichkeit zu unternehmen.

Wie auch bereits Cabral und Salome (1990) so betont auch die Learning Theo-
ry of Planned Happenstance' von John D. Krumboltz und Kollegen (Mitchell et al.,
1999), dass es eine wichtige Aufgabe der Beratungsperson sei, die Klienten zu befihigen,
unerwartete Gelegenheiten zu erkennen und zu nutzen. Die Theorie von Krumboltz kann
als eine Erginzung zu der von ihm und Kollegen (Mitchell & Krumboltz, 1996) formu-
lierten Lerntheorie der Berufswahl und Laufbahnberatung betrachtet werden. Mitchell et
al. (1999) stellen fest, dass die meisten Personen bejahen, dass Gliick und Zufall in ihrer
Laufbahnentwicklung eine Rolle gespielt haben. Der Einfluss von unerwarteten Gege-
benheiten wird jedoch in die bestehenden Laufbahntheorien kaum integriert. Hiufig wird
sogar versucht, durch gezieltes Planen und Passen von Person zu Beruf den Einfluss von
Zufillen gezielt auszuschalten. Das klassische Beratungs-Paradigma von Parsons (1909),
wonach es das Ziel einer beruflichen Beratung ist, einen zu den personlichen Merkmalen

einer Person passenden Beruf zu finden, sei im 21. Jahrhundert nicht mehr zeitgemass
(Mitchell et al., 1999).

Nach der Learning Theory of Planned Happenstance (Krumboltz & Levin, 2004; Mit-
chell et al., 1999) sollte es das Ziel einer Laufbahnberatung sein, den Klienten zu helfen,
Gelegenheiten zu generieren, sie zu erkennen und in ihre Laufbahnentwicklung zu inte-
grieren. Es gilt also, ungeplante Gelegenheiten zu kreieren und in neue Gelegenheiten fiir
weitere Entwicklungen zu transformieren. Somit wird nicht Entschlossenheit (decided-
ness), sondern Offenheit (open-mindedness) zum wiinschbaren Zustand. Offenheit kann
angesichts einer unsicheren Zukunft besser sein als die feste Verpflichtung auf einen ein-
mal gefassten Plan (Krumboltz, 1992). Die Theorie beinhaltet zwei grundlegende Kon-
zepte: 1) Exploration, die Gelegenheiten zu Steigerung der Lebensqualitit kreieren kann,
und 2) Fahigkeiten, welche die Person dazu befihigen, die Gelegenheiten zu ihrem Vor-
teil zu nutzen. Dabei sind fiinf Fihigkeiten zentral: 1) Neugierde: neue Entwicklungs-
moglichkeiten explorieren, 2) Beharrlichkeit: sich Miihe geben trotz Riickschldgen, 3)
Flexibilitét: Einstellungen und Umstiinde aktiv verindern kdnnen, 4) Optimismus: neue
Moglichkeiten als moglich und erreichbai ansehen, und 5) Risiko eingehen: handeln trotz

' Happenstance ist ein Wort aus der Kombination von happen und circumstance und bedeutet so viel wie

Zufall, zufillige Gelegenheit, gliicklicher Umstand (Oxford English Dictionary, 2005).

TR
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unsicherem Resultat (Mitchell et al., 1999). Kern der Theorie ist es, dass ,,gliickliche Zu-
fille” nicht einfach so geschehen. Vielmehr kann unser Verhalten dazu beitragen, dass
sich solche Gelegenheiten ergeben. Zusitzlich kann die Fihigkeiten entwickelt werden,
solche Gelegenheiten wahrzunehmen und sie zu nutzen.

Vor diesem Hintergrund erhilt auch der Einsatz von Testverfahren in der Beratung
eine neue Bedeutung. So sollten Testresultate nicht nur dazu dienen, Personen zu passen-
den Berufen zuzuordnen. Vielmehr sollten die Klienten auch angeregt werden, Bereiche,
in denen sie (noch) kein Interesse haben, zu explorieren und sich in Bereichen mit gerin-
gen Fihigkeiten zu verbessern. Testresultate dienen in diesem Ansatz somit nicht einfach

der Feststellung von Merkmalen, sondern dienen als Hinweise fiir Entwicklungsméglich-
keiten (Mitchell & Krumboltz, 1996).

Implikatiohen fiir die berufliche Entscheidungsberatung

In der beruflichen Entscheidungsberatung sollte zwischen verschiedenen Arten der Ent-
schiedenheit und Unentschlossenheit unterschieden werden. Die Beratungsperson sollte
versuchen, z. B. Anhang cines diagnostischen Interviews und/oder mittels standardisie-
ren Testverfahren, die spezifischen Hintergriinde der beruflichen Unentschlossenheit zu
bestimmten. Dabei gilt es insbesondere zwischen zwei groben Gruppen von Klienten zu
unterscheiden. Zum einen solche, welche einfach mehr Informationen iiber die Arbeits-
welt und liber sich selber bendtigen, um eine Entscheidung fillen zu kénnen und zum
andern Klienten, bei denen tiefer liegende Ursachen, z. B. generelle Angstlichkeit, zu der
aktuellen Entscheidungsschwierigkeit filhren. Bei letzteren ist primiir eine andere, eher
therapeutisch ausgelegte Vorgehensweise angesagt.

Entsprechend den hier prisentierten neueren Ansitzen der beruflichen Entscheidungs-
findung, sollte eine berufliche Entscheidungsberatung dabei nicht nur eine méglichst ra-
tionale Vorgehensweise, mit Abwigen von positiven und negativen Punkten oder ein-
schiitzen von verschiedenen Eintretenswahrscheinlichkeiten beinhalten. Vielmehr sollten
auch Aspekte wie Intuition, Gefiihle, subjektive Einschétzungen und soziale Bezichungen
als wichtige Komponenten einer Entscheidung erkannt und thematisiert werden. Auch
spontane Entscheidungen aufgrund von giinstigen Gelegenheiten konnen funktional sein
und sollten nicht von vornherein als weniger ,,gut* bewertet werden. Eine Entscheidungs-
beratung nach modernen Ansitzen sollte somit iiber die idlteren Modelle und Ansichten
hinausgehen, wonach eine ,,gute” Entscheidung eine individuelle, unabhiingige, rationa-
le und systematisch geplante Vorgehensweise voraussetzt. In der Entscheidungsberatung
sollte zudem die groBe Dynamik der Arbeitswelt beachtet werden und beriicksichtigt wer-
den, dass auch die Person mit ihren Priferenzen und Merkmalen eine stindige Entwick-
lung und Veriinderung durchliuft. Vor diesem Hintergrund sollte es nicht mehr als das
primire Ziel einer beruflichen Entscheidungsberatung angesehen werden, dass sich die

- Klienten auf den optimal ,,passenden® Beruf festlegen konnen. Vielmehr sollte eine Of-

fenheit gegeniiber Verdnderungen und verschiedenen Mglichkeiten als positiver Zustand
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betrachtet und entsprechende Haltungen gefordert werden. Die Klienten sollten zudem
darin unterstiitzt werden, wie sie gezielt giinstige Gelegenheiten erkennen und fiir sich
nutzen koénnen. Dazu sollte eine Entscheidungsberatung nicht nur die Entschiedenheit
fiir eine bestimmte Wahl als Ziel haben, sondern auch Einstellungen wie Neugierde und
Zuversicht fordern.
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