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Kognitive Laufbahntheorien und ihre Anwendung in der
beruflichen Beratung

Aﬁdreas Hirschi

Einleitung

In den letzten Jahren zeichnete sich der Trend ab, berufliche Entwicklung anhand von
kognitiven Theorien zu erkldren (vgl. Borgen, 1991; Niles & Harris-Bowlsbey, 2005).
Diese Versuchen, das berufliche Verhalten einer Person aufgrund ihrer persénlichen Ein-
stellungen, Erfahrungen und Denkprozesse zu verstehen. Dabei konstruiert eine Person
aktiv ihre Erfahrungen und ist nicht nur passives Opfer von dusseren Umstinden oder
vergangenen Lernprozessen und genetischen Einfliissen (Borgen, 1991). Zwei kognitive
Theorien, welche in den Ietzten Jahren besondere Beachtung gefunden haben sind die
sozial-kognitive Laufbahntheorie (SCCT; Lent, Brown & Hackett, 1994; Lent, Brown &
Hackett, 2002) und der kognitiv-informations-verarbeitende Ansatz (CTP Approach; Pe-
terson, Sampson, Lenz & Reardon, 2002; Peterson, Sampson & Reardon, 1991). Diese
Theorien ziihlen heute zu den ,,aufkommenden® Theorien zur Erkldrung von Berufswahl
und Laufbahnentwicklung (Niles & Harris-Bowlsbey, 2005) und haben eine Vielzahl an
empirischer Forschung und Anwendungen in der Praxis hervorgerufen.

Sozial-kognitive Laufbahntheorie

Grundlagen der Theorie

Die sozial-kognitive Laufbahntheorie integriert diverse bestehende Konzepte in ein um-
fassendes Modell der Berufswahl und beruflichen Entwicklung, wobei die wichtigste
theoretische Grundlage die sozial kognitive Theorie von Bandura (1986) bildet. Auf die-
ser Grundlage wird die Person als Produkt und Produzent ihrer Umwelt betrachtet und es
wird ihr die Moglichkeit zur Selbstregulierung des eigenen Lebens zugeschrieben (Lent et
al., 2002). Die sozial-kognitive Laufbahntheorie bietet somit eine ergidnzende Perspektive
zu eher statischen Passungstheorien. (z.B. Dawis & Lofquist, 1984). Die Theorie fokus-
siert vielmehr darauf, wie sich Personen verindern, entwickeln und ihr Verhalten iiber die
Zeit und in unterschiedlichen Situationen regulieren (Lent, 2005).
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Theoretische Konstrukte

Die sozial-kognitive Laufbahntheorie integriert drei zentrale Variablen der allgemei-
nen sozial-kognitiven Theorie (vgl. Bandura, 1986): 1) Selbstwirksamkeitserwartungen;
2) Ergebniserwartungen; und 3) personliche Ziele. Diese drei untereinander verbunde-
nen Variablen bestimmen wesentlich das Laufbahnverhalten einer Person (Lent & Brown,
1996). ' .

Die Selbstwirksamkeitserwartung bezeichnet die Einstellung einer Personen gegen-
iiber ihren Fihigkeiten, eine bestimmte Handlung ausfiihren zu konnen, um damit be-
stimmte Resultate zu erreichen (Bandura, 1986). Die sozial-kognitive Laufbahntheorie
versteht die Selbstwirksamkeitserwartung nicht als fixes und situationsunabhéngiges Per-
sonlichkeitsmerkmal. Die Selbstwirksamkeitserwartung darf deshalb nicht mit dem viel
globaleren Begriff ,,Selbstvertrauen® gleichgesetzt werden. Selbstwirksamkeitserwartun-
gen sind demgegeniiber eine dynamische Sammlung von Uberzeugungen, welche mit
bestimmten Leistungsbereichen und Aktivititen zusammenhingen (Lent, 2005).

Ergebniserwartungen sind personliche Uberzeugungen iiber die Konsequenzen oder
Ergebnisse einer bestimmten Handlung. Diese Ergebnisse konnen extrinsische Verstirker
sein, wie z. B. Belohnungen, selbst-gesteuerte Konsequenzen (wie z. B. Stolz) oder Er-
gebnisse, welche sich aus der Handlung selbst ergeben (wie z. B. vollig in einer Arbeit
aufgehen: ,,Flow®). _

Personliche Ziele konnen als eine Festlegung auf bestimmte Aktivititen oder als ei-
ne erwiinschte Beeinflussung von bestimmten zukiinftigen Ergebnissen definiert werden
(Bandura, 1986). Durch das Setzen von Zielen kénnen Personen ihr Verhalten auch iiber
einen lingeren Zeitraum ohne direkte Verstirkung organisieren, leiten und aufrechterhal-
ten.

Sozial-kognitive Modelle

Kern der sozial-kognitive Laufbahntheorie bilden Modelle, welche zur Erklérung von vier
zentralen Punkten der Laufbahnentwicklung herangezogen werden konnen: 1) wie sich
akademische und berufliche Interessen entwickeln; 2) wie Interessen im Zusammenhang
mit anderen Variablen die berufliche Entscheidungsfindung beeinflussen; 3) wie Personen
unterschiedliche Grade an Leistung und Beharrlichkeit in ihren beruflichen Aktivititen
zeigen; und 4) wie Personen Zufriedenheit im Beruf und allgemein im Leben erreichen
(Lent, 2005; Lent & Brown, 1996; Lent & Brown, 2006; Lent et al., 2002).

Interessensentwicklung

Gemil der sozial-kognitiven Laufbahntheorie werden Interessen direkt von der Selbst-
wirksamkeitserwartung und der Ergebniserwartung fiir bestimmte Aktivititen beeinflusst.
Das heifit, eine Person wird dann Interesse an einer bestimmten Aktivitit entwickeln,
wenn sie davon iiberzeugt ist, dass sie fihig ist, diese Aktivitit auch erfolgreich ausfiihren
zu konnen und sie die erwarteten Ergebnisse der Aktivitit als geniigend erstrebenswert

el ot . TR
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betrachtet. Das Modell postuliert auch, dass sich tatsichlich vorhandene Féhigkeiten nur
indirekt auf die Ausbildung von Interessen auswirken. Diese beeinflussen stattdessen di-
rekt die Selbstwirksamkeitserwartungen von einer Person, welche dann wiederum direkt
die Interessen beeinflussen. Auch Umweltfaktoren, die Ethnie oder genetische Faktoren
wie das Geschlecht wirken sich entsprechend dem Modell nur indirekt iiber spezifische
Lernerfahrungen, welche ihrerseits wiederum die Selbstwirksamkeitserwartung und die
Ergebniserwartung beeinflussen, auf die Entwicklung der Interessen aus. Eine wichtige
Implikation dieses Modells ist somit, dass die Ausbildung von Interessen nicht so sehr
von einfachen Lernerfahrungen abhiingt, sondern vielmehr von der subjektiven Uberzeu-
gung einer Person von Thren Fihigkeiten und dem Wert, den sie bestimmten erwarteten.
Handlungsergebnissen zuschreibt.

Das Modell beinhaltet aulerdem eine wichtige Feedback-Schleife, welche impliziert,
dass gezeigte Leistungen wiederum die Selbstwirksamkeitserwartung und die Ergebni-
serwartung beeinflussen. Somit befindet sich dieses System in stindiger Bewegung und
Personen konnen im Laufe ihres Lebens diverse charakteristische Interessensstrukturen
entwickeln.

Empirische Studien zeigen, dass die Selbstwirksamkeitserwartung eine Schliisselva-
riable zur Erklarung von Geschlechtsunterschieden in beruflichen Interessen und der Be-
rufswahl darstellt. So konnten eine ganze Reihe von Untersuchungen nachweisen, dass
sich Frauen und Minnern betreffend ihren beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen
unterscheiden. Vor allem zeigte sich, dass Ménner eine deutlich hohere Selbstwirksam-
keitserwartung fiir von Miénnern dominierte Berufe aufweisen als dies bei Frauen der Fall
ist. Vor allem in handwerklichen (Realistic) und forschenden (Investigative) Berufsberei-
chen zeigen Frauen und Midchen eine signifikant geringere Selbstwirksamkeitserwartung
und damit verbunden auch geringere Interessen. Frauen zeigen dafiir eine gréBere Selbst-
wirksamkeitserwartung in sozialen (Social) Berufsbereichen (z. B. Betz & Wolfe, 2005).
Abbildung 1 zeigt eine vereinfachte Form des Modells von Lent et al. (1994).

Umweltfaktoren ~——p Ergebniserwartungen | _
| Lererfahrungen interessen A](Ii\ﬁéten Gezeigte
° B F F Leistungen
N
’I
rd
Faktoran der Person L] Selbstwirksamkeitserwartungen }°

(z. B. Geschiecht,
Ethnie, Fahigkeiten)

Abbildung 1: Modell der Interessenentwicklung (vereinfacht nach Lent et al., 1994).
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Berufswahl

Die sozial-kognitive Laufbahntheorie geht davon aus, dass unter optimalen Umstiinden
eine Person einen Beruf wihlen wird, welcher ihren Interessen entspricht. Im Gegensatz
zur Theorie von Holland (1997) betont die sozial-kognitive Laufbahntheorie jedoch die
Wichtigkeit von persénlichen Zielen als Verbindung zwischen Interessen und Handlun-
gen. So reichen Interessen fiir ein bestimmtes Gebiet alieine nicht aus, um sich fiir einen
bestimmten Beruf in diesem Bereich zu entscheiden. Vielmehr muss auch ein spezifi- i
sches Ziel vorhanden sein, damit eine entsprechende Handlung ausgefiihrt wird. Aufler- :
dem betont sie die Rolle der Selbstwirksamkeitserwartung und der Ergebniserwartung als
Faktoren, welche zur Ausbildung von Interessen zentral sind und auch die Berufswahl
direkt beeinflussen kénnen. In der Realitiit ist es zum Beispiel hdufig so, dass eine Person
mit diversen Restriktionen bei ihrer Berufswahl umgehen muss. Unter solchen Umstiin-
den wird sie den Beruf nicht einfach nur nach ihren Interessen wihlen kénnen. Vielmehr
werden die Selbstwirksamkeitserwartungen und Ergebniserwartungen sowie duflere Fak-
toren, wie zum Beispiel das Stellenangebot, einen direkten und wichtigen Einfluss auf die
Wahl ausiiben.

Die sozial-kognitive Laufbahntheorie beachtet bei der Berufswahl auch die wichti-
ge Rolle von Umwelteinfliissen. Dabei teilt sie diese in zwel grobe Kategorien: 1).eher
ferne (Hintergrund) Einfliisse (wie z. B. Gelegenheiten zur Ausbildung von Fihigkeiten
oder kulturelle oder geschlechtsspezifische Sozialisationsprozesse); und 2) unmittelbare
Einfliisse (wie z. B. emotionale oder finanzielle Unterstiitzung fiir eine bestimmte Berufs-
wahl oder der Stellenmarkt im angestrebten Tétigkeitsbereich). Diese Umweltfaktoren
kénnen auf zwei Arten den Entscheidungsprozess beeinflussen. Zum einen konnen sie
die Entwicklung von Interessen in Ziele und von Zielen in Handlungen beeinflussen. So
werden Personen mit unterstiitzenden Umwelteinfliissen eher Ziele gemél ihren Interes-
sen formulieren und auch eher die notigen Handlungen unternehmen, um ihre Ziele zu
verwirklichen. Eine zweite Art der Beeinflussung des Entscheidungsprozesses kann da-
durch zustande kommen, dass Umweltfaktoren einen direkten und starken Einfluss auf
dic Wahl selbst ausiiben k6nnen (z. B. Eltern, welche eine berufliche Entscheidung fiir
ihr Kind treffen). Umwelteinfliisse kiinnen dabei als eine Art von Barriere zur beruflichen
Entwicklung fungieren. Aber auch personliche Faktoren wie eine geringe Selbstwirksam-
keitserwartung konnen Hindernisse bei der Berufswahl darstellen. Die sozial-kognitive
Laufbahntheorie misst der Beachtung von Barrieren in der beruflichen Entwicklung somit
einen groflen Stellenwert zu. Gleichzeitig betont sie, auch, dass unterstiitzende Faktoren
in der Umwelt identifiziert und geniitzt werden sollten (Lent, Brown & Hackett, 2000).
Abbildung 2 zeigt das Modell in einer vereinfachten Version nach Lent et al. (1994).

Berufliche Leistung

Das Leistungsmodell der sozial-kognitiven Laufbahntheorie befasst sich mit dem Grad
oder der Qualitiit der von Personen erbrachten Leistungen sowie mit der Ausdauer und
Beharrlichkeit in ihrem beruflichen Verhalten. Die Fiahigkeit einer Person beeinflusst
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Unmittelbare
Umwelteinfllisse

Ferne
Hintergrund- ; 3
einfliisse * Ergebnissrwartungen f-e-x...... ' )

B e S |

Lemerfahrungen »| Interessen — Ziels Y- Wahi
e R C e
—+ Selbstwirksamkeitserwartungen =*

Abbildung 2: Modell der Berufswahl (vereinfacht nach Lent et al., 1994).

dabei direkt die erbrachte Leistung. Indirekt beeinflusst sie auch die wahrgenommene
Selbstwirksamkeitserwartung und die Ergebniserwartung einer Person. So fiihren héhere
Fihigkeiten in einem bestimmten Bereich auch zu hoheren Selbstwirksamkeitserwartun-
gen und positiveren Ergebniserwartungen in diesem Gebiet. Diese beeinflussen wiederum
die Leistungsziele, die sich Personen fiir sich selber setzen. Bei héherer Selbstwirksam-
keitserwartungen und positiveren Ergebniserwartungen setzen sich Personen auch héhere
Leistungsziele. Hohere Ziele konnen schlieBlich zu besseren Leistungen fiihren, indem
~sich Personen mehr anstrengen, um ihre Ziele zu erreichen. Das Modell beinhaltet auch
hier eine Feedback-Schleife, wobei vollbrachte Leistungen durch erzielte Lernerfahrun-
gen auch die vorhandenen Fihigkeiten einer Person beeinflussen, welche dann wiederum
die Selbstwirksamkeitserwartung und die Ergebniserwartung mitbestimmen.

Eine wichtige Implikation des Modells ist somit, dass gezeigte Leistungen nicht nur
von den realen Fihigkeiten einer Person abhingen. Vielmehr bestimmen auch die subjek-
tive Wahrmehmung der eigenen Fihigkeiten und die persdnlich gesetzten Ziele die Leis-
tung (vgl. Bandura, 1986). Untersuchungen zeigen, dass Selbstwirksamkeitserwartungen
und Fihigkeiten zusammenhingende, aber dennoch verschiedene Konstrukte sind, wel-
che beide die gezeigten Leistungen beeinflussen (Lent et al., 1994). Als vorteilhafteste
Selbstwirksamkeitserwartungen gelten solche, welche die momentanen Fihigkeiten leicht
iiberschétzen. Dadurch werden sich Personen ehrgeizige, aber realistische Ziele setzten.
Das Erreichen solcher Ziele wird dann wiederum zu einer Steigerung der Fihigkeiten und
der wahrgenommenen Selbstwirksamkeitserwartung fiihren (vgl. Bandura, 1986). Perso-
nen welche eine stark iiber- oder untertriebene Selbstwirksamkeitserwartung im Vergleich
zu ihren realen Fihigkeiten haben, laufen demgegeniiber Gefahr, weniger optimale Leis-
tungen zu erbringen. Abbildung 3 zeigt das Leistungsmodell vereinfacht nach Lent et al.
(1994).
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~——egp! Ergebniserwartungen

Gezeigte
leistungen

Fahigkeiten ' P Leistungsziele —p

-
-
-
-
-
-
L. -

1 Selbstwirksamkeitserwartungen

Abbildung 3: Leistungsmodell (vereinfacht nach Lent et al., 1994).

Berufliche Zufriedenheit

Die Anwendung der Theorie auf die Entwicklung der beruflichen Zufriedenheit stellt die
aktuellste Weiterentwicklung der Theorie dar (Lent, 2004; Lent & Brown, 2006). Eine
Schwierigkeit bei der Integration der beruflichen Zufriedenheit in die Beratungspsycho-
logie ist, dass die Forschung zur generellen Lebenszufriedenheit und der Zufriedenheit
in spezifischen Lebensbereichen, wie z. B. der Arbeit, gezeigt hat, dass bestimmte relativ
stabile Personlichkeitseigenschaften, wie z. B. Extraversion oder emotionale Stabilitiit,
einen groBen Zusammenhang mit der Zufriedenheit aufweisen (z. B. Judge, Heller &
Mount, 2002). Somit scheint es, dass Personen, welche generell eher gliicklich sind, auch
im Beruf zufriedener sind. Da sich diese Perstnlichkeitsfaktoren als relativ stabil erwie-
sen haben, eignen sie sich jedoch nicht primir fiir Ansétze in der Beratungspsychologie.
Um durch Beratung eine Steigerung der allgemeinen oder spezifischen Lebenszufrieden-
heit einer Person erreichen zu kénnen, miissen veriinderbare Faktoren angegangen werden
konnen.

Lent (2004) postuliert aufgrund einer Ubersicht und Integration der aktuellen For-
schung in diesem Bereich ein Modell, welches aufzeigt, dass neben eher stabilen per-
sénlichen und affektiven Dispositionen auch verinderliche sozial-kognitive Variablen zur
Zufriedenheit beitragen. So hat sich z. B. gezeigt, dass Fortschritte hin zu einem per-
sonlich wichtigen Ziel eine wichtige Voraussetzung fiir Zufriedenheit ist (Ryan & Deci,
2001). Nach dem Modell von Lent (2004) fiihrt das Erreichen von wichtigen bereichsspe-
zifischen Zielen (z. B. in der Arbeit) zu einer groBeren Zufriedenheit in diesem Bereich.
Die bereichsspezifische Zufriedenheit wirkt sich dann wiederum positiv auf die allgemei-
ne Lebenszufriedenheit aus, wobei dieser Zusammenhang umso groler ist, je wichtiger
dieser Bereich fiir die Person ist (die allgemeine Lebenszufriedenheit kann umgekehrt
jedoch auch einen positiven Einfluss auf die bereichsspezifische Zufriedenheit ausiiben).
Inwiefern eine Person Fortschritte bei der Erreichung von personlich wichtigen Zielen
macht, ist nach dem Modell bedingt durch sozial-kognitive Faktoren, wie die bereichss-
pezifische Selbstwirksamkeitserwartung, die Ergebniserwartungen und die Unterstiitzung
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und Ressourcen der Umwelt. Die eher unverinderlichen Personlichkeitsmerkmale wir-
ken dabei auch indirekt auf die Zielerreichung ein — moderiert durch die Faktoren der
Selbstwirksamkeitserwartung und der wahrgenommenen Unterstiitzung durch die Um-
welt. Abbildung 4 zeigt das Modell der beruflichen Zufriedenheit vereinfacht nach Lent
(2004).

Ergebniserwartungen  §

Umwelt Fortschritte bei - > Berufliche lL.ebens-
i Zielen Zufriedenheit <> zufriedenheit

Selbstwirksamkeitserwartungen |

T Persénlichkeits-
eigenschaften

Abbildung 4: Modell der beruflichen Zufriedenheit (vereinfacht nach Lent, 2004).

Praktische Anwendung der Theorie
Ubersicht

Seit ihren Anfingen ist es ein zentrales Anliegen der sozial-kognitiven Laufbahntheo-
rie, dass sie als Hilfe zum Verstindnis der Laufbahnentwicklung von einer heterogenen
Bevolkerung dienen kann. Wie Lent und Kollegen (2002) auffithren, wurde die sozial-
kognitive Laufbahntheorie bereits in diversen Bereichen und fiir unterschiedlichste Per-
sonengruppen erfolgreich als theoretische Grundlage fiir Interventionen angewandt. Ein
Hauptanwendungsbereich der Theorie sind insbesondere Personengruppen mit besonde-
ren Bediirfnissen und vermehrtem Bedarf an Unterstiitzung in der beruflichen Entwick-
lung, wie z.B. Frauen (Betz & Schifano, 2000), ethnische Minorititen (Hackett & Byars,
1996), oder Personen in der beruflichen Rehabilitation (Szymanski, Enright, Hershenson
& Ettinger, 2003).

Grundsitzlich lassen sich aufgrund der sozial-kognitive Laufbahntheorie drei Kern-
bereiche fiir eine Intervention ableiten (vgl. Lent & Brown, 1996; Lent et al., 2002): 1)
Erweiterung der beruflichen Interessen, 2) Hindernisse in der Berufswahl iiberwinden,
und 3) entwickeln von Selbstwirksamkeitserwartungen. Die Steigerung der allgemeinen
und beruflichen Zufriedenheit kann als neuer vierter Bereich betrachtet werden.
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Erweiterung der Interessen und Erleichterung der Berufswahl

Eine Beratung kann den Klienten helfen, Laufbahnméglichkeiten erneut zu iiberdenken,
welche aufgrund von falschen Selbstwirksamkeitserwartungen oder Ergebniserwartun-
gen ungerechtfertigter Weise bereits frithzeitig ausgeschlossen wurden (Brown & Lent,
1996; Lent et al., 2002). Um das Interessenspektrum zu erweitern, sollte insbesondere auf
Bereiche geachtet werden, in denen die Klienten zwar Interesse bekunden, aber wenig
Selbstvertrauen in ihre Fihigkeiten in diesem Gebiet haben. Um solche Bereiche in der
Beratung feststellen zu kénnen, miissen somit sowohl Interessen als auch die subjektive
Einschitzung der Fahigkeiten der Klienten erhoben werden. Lent und Kollegen (2002;
Brown & Lent, 1996) stellen zwei Moglichkeiten vor, wie in der Beratung das Spek-
trum der Interessen eines Klienten erweitert werden kann. Eine erste Strategie besteht
darin, dass Diskrepanzen zwischen den Selbstwirksamkeitserwartungen und den tatséich-
lichen Fahigkeiten der Klienten festgestellt werden. Eine solche Diskrepanz kann sich da-
durch zeigen, dass die Klienten fiir einen gewissen Bereich zwar hohes Interesse berichtet,
sich selbst in diesem Gebiet jedoch geringe Fihigkeiten zuschreiben. Eine andere allfilli-
ge Diskrepanz, welche festgestellt werden sollte, besteht zwischen Ergebniserwartungen
und den tatséichlichen Realititen eines Berufs, wie sie in Berufsinformationen ersichtlich
sind. Eine Méglichkeit, wie solche Diskrepanzen festgestellt werden kdnnen besteht dar-
in, das Bereiche identifiziert werden, die zwar den beruflichen Bediirfnissen und Werten
der Klienten entsprechen, worin sie jedoch keine Interessen duBeren. Diese Vorgehens-
weise besteht somit darin, dass diejenigen beruflichen Moglichkeiten mit den Klienten
diskutiert werden, welche sich aufgrund ihrer Fihigkeiten und personlichen Werte anbie-
ten wiirden, aber nicht mit ihren Interessen korrespondieren. Bei diesen Moglichkeiten
besteht die Gefahr, dass die Klienten aufgrund falscher Selbstwirksamkeitserwartungen
oder Ergebniserwartungen kein Interesse in diesen Bereichen entwickelt haben, obwohl
sie potenziell eine gute Wahl darstellen wiirden. Eine Méglichkeit wie diese Berufsberei-
che fiir die Klienten attraktiv gemacht werden kénnen besteht zum einen darin, dass ein
realistischer Vergleich der Selbstwirksamkeitserwartungen und Ergebniserwartungen mit
objektiven Daten vorgenommen wird. Zum anderen konnen geplante, spezifische Aktivi-
titen der Klienten zu einer Steigerung der Selbstwirksamkeitserwartung genutzt werden,
Eine zweite Strategie zur Erweiterung der Interessen eines Klienten besteht in der mo-
difizierten Anwendung einer Card-Sort-Ubung. Danach sollen die Klienten einen Stapel
von Berufskarten oder Berufsfotos in drei Stapel unterteilen: positive, neutrale und nega-
tive. Die von Lent und Kollegen (2002) vorgestelite Methode fordert danach die Klienten
auf, diejenigen Karten auf dem neutralen und dem negativen Stapel in vier weitere Ka-
tegorien aufzuteilen: 1) Selbstwirksamkeitserwartung (,,wiirde ich wihlen, wenn ich die
Féhigkeiten dazu hitte®); 2) Ergebniserwartung (,,wiirde ich withlen, wenn sie mir person-
lich wichtige Dinge bieten wiirden); 3) definitiv kein Interesse (,,wiirde ich unter keinen
Umsténden wihlen®); und 4) ,,andere”. Die Karten in den Stapel 1 und 2 kinnen dann
gezielt besprochen werden und die von den Klienten geduBerten Selbstwirksamkeitser-
wartungen und Ergebniserwartungen mit objektiven Daten verglichen werden.
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Hindernisse bei der Entscheidung und fiir den beruflichen Erfolg iiberwinden

Gemil der sozial-kognitiven Laufbahntheorie sollte den Klienten nicht nur geholfen wer-
den, ein moglichst breites und realistisches Spektrum an moglichen beruflichen Alter-
nativen zu entwickeln. Die Beratung sollte dariiber hinaus auch dazu beitragen, das die
Klienten 1) sorgfiltig potenzielle Hindernisse in ihrer Laufbahnentwicklung tiberdenken;
2) die Wahrscheinlichkeit des Eintretens dieser Hindernisse analysieren; 3) Strategien
entwickeln, wie diese Hindernisse vermieden oder umgangen werden kénnen; und 4) so-
ziale Unterstiitzung in der Familie oder dem Freundeskreis aufbauen (Lent et al., 2002).
Vor allem bei der Arbeit mit Risikogruppen bildet die Beachtung von Hindernissen durch
Umweltfaktoren cine zentrale Basis fiir Interventionen. Eine reine Besprechung von In-
teressen und Zielen ist bei solchen Gruppen ungeniigend.

Eine Methode wie Klienten bei der Uberwindung von Hindernissen geholfen werden
kann, bietet nach Lent und Kollegen (2002; Brown & Lent, 1996) die modifizierte An-
wendung des Balance-Sheet von Janis und Mann (1977). Diese Ubung besteht darin, dass
fiir jede Alternative in der engeren Wahl die positiven und negativen Konsequenzen so-
wohl fiir sich selber als auch fiir wichtige Bezugspersonen refiektiert und notiert werden.
Lent und Kollegen schlagen nun vor, dass in der Beratung mit den Klienten speziell die
negativen Konsequenzen besprochen werden und ihre tatsidchliche Eintretenswahrschein-
lichkeit abgeschitzt wird. Darauf aufbauend sollen dann Strategien entwickelt werden,
um diese Hindernisse zu iiberwinden.

Entwickeln und Verdndern von Selbstwirksamkeitserwartungen

Fiir viele Personen, welche Schwierigkeiten bei der Berufswahl oder bei der beruflichen
Leistung haben, kénnen Interventionen zur Steigerung der Selbstwirksamkeitserwartung
eine wichtige Hilfe sein. Nach Betz (2004) kann eine tiefe Selbstwirksamkeitserwartung
als eine ,,self-fulfilling prophecy” wirken. Danach trauen sich Personen in diesen Gebie-
ten weniger zu, wodurch sie auch schlechtere Leistungen erbringen. Diese schlechten
Leistungen nehmen sie dann wiederum als Beleg dafiir, dass sie in diesem Bereich unge-
niigenden Fihigkeiten haben, was wiederum die Uberzeugung stirkt, dass sie sich wenig
zutrauen konnen. Um diesen Teufelskreis zu durchbrechen, muss somit unbedingt die
Selbstwirksamkeitserwartung der Person gesteigert werden. Insbesondere bei Jugendli-
chen sowie bei Frauen und Midchen kénnen solche Interventionen wichtig sein (Lent et
al., 2002). '

Nach Bandura (1997) wird die Selbstwirksamkeitserwartung generell durch vier
Quellen beeinflusst. 1) personliche Leistungen; 2) Modelllernen {,,stellvertretendes Ler-
nen von anderen Personen); 3) soziale (verbale)

Uberzeugung; und 4) physiologische und affektive Zustinde. Die vier Quellen der Selbst-
wirksamkeitserwartung liefern gleichzeitig auch den Schliissel dafiir, wie die Selbstwirk-
samkeitserwartung gezielt gesteigert werden kann. Vor allem personliche Erfolgserleb-
nisse sollten nach Bandura (1986, 1997) zu einer Steigerung der Selbstwirksamkeitser-
wartung in einem bestimmten Bereich beitragen. Am wirkungsvollsten ist es somit, wenn
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die Klienten dabei unterstiitzt werden, in den betreffenden Bereichen durch eigene Leis-
tungen Erfolgserlebnisse zu erlangen. Aber auch das Lernen an Modellen, das heifit von
anderen Personen, welche in diesen Bereichen erfolgreich waren, kann die Selbstwirk-
samkeitserwartung steigern. Die Erfolge dieser Personen konnen dabei sowohl in der
Realitit beobachtet werden als auch iiber Film oder Video gezeigt werden — oder ein-
fach durch Geschichten und Erfahrungsberichte vermittelt werden. Wie Wheeler, Martin
und Suls (1997) zeigen konnten, sind Modelle vor allem dann effektiv, wenn sie betref-
fend wichtiger Merkmale als dhnlich zur eigenen Person wahrgenommen werden und ein
erfolgreiches Verhalten in der relevanten Situation gezeigt haben. Auch die soziale Uber-
zeugung, wobei die Beratungsperson den Klienten Mut zuspricht und sie davon zu tiber-
zeugen versucht, dass sie die ndtigen Fahigkeiten fiir ein bestimmtes Berufsfeld besitzen,
hat sich als wirksames Mittel zur Steigerung der Selbstwirksamkeitserwartung erwiesen
(Luzzo & Taylor, 1994). Betz (1992; 2004) empfiehlt, dass in der Beratung zur Steigerung
der Selbstwirksamkeitserwartung moglichst alle vier Quellen benutzt werden.

Es muss jedoch auch angemerkt werden, dass eine reine Steigerung der Selbstwirk-
samkeitserwartung nicht in jedem Falle hilfreich oder angebracht ist. Falls eine Person
deutliche Defizite in ihren Fihigkeiten aufweist, sollten stattdessen Interventionen ange-
wandt werden, welche gezielt Fahigkeiten entwickeln helfen. Falls eine Person jedoch
iiber geniigend Fihigkeiten verfiigt und trotzdem eine geringe Selbstwirksamkeitserwar-
tung in diesem Bereich aufweist, sollten diese Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen gezielt
gefordert werden.

Steigerung der allgemeinen und beruflichen Zufriedenheit

Damit Klienten durch eine Laufbahnberatung mehr Zufriedenheit in Beruf und allgemein
im Leben erlangen, sollten sie entsprecherid der sozial-kognitiven Laufbahntheorie dabei
unterstiitzt werden, eine groBere Selbstwirksamkeitserwartung aufzubauen, eine positive
Ergebniserwartung zu erlangen und Unterstiitzung und Ressourcen in der Umwelt zur
Erreichung ihrer Ziele zu nutzen. Um dies zu erreichen sollten Klienten in der Beratung
dabei unterstiitzt werden, a) sich realistische, aber anspruchsvolle Ziele zu setzen; b) kom-
plexe und ferne Ziele in einfachere und unmittelbar erreichbare Zwischenziele herunter
711 brechen; ¢) zu bestimmen, wie die Fortschritte zur Zielerreichung gemessen werden
sollen und was unternommen wird, wenn die Fortschritte nicht den Erwartungen entspre-
chen; d) sich auf den Prozess hin zu einem Ziel zu konzentrieren und sich auch auf dem
Weg dahin selbst zu bestérken — und nicht nur bei der endgiiltigen Zielerreichung; e)
Ressourcen und Unterstiitzung in der Umwelt zu erkennen und diese zur Zielerreichung
zu nutzen; und f) Hindernisse zur Zielerreichung vorherzusehen und Strategien zu threr
Bewiltigung vorzubereiten (Lent, 2005). | ‘
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Der kognitiv-informations-verarbeitende Ansatz

Grundlagen des Ansatzes

Der Cognitive Information Processing (CIP) Ansatz (Peterson, Sampson, Lenz & Rear-
don, 2002; Peterson, Sampson & Reardon, 1991; Peterson, Sampson, Reardon & Lenz,
1996; Sampson, Reardon, Peterson & Lenz, 2004) betrachtet die Berufswahl und Lauf-
bahnplanung als ein Problemldse- und Entscheidungsprozess. Der Ansatz basiert auf Er-
kenntnissen der Kognitionspsychologie und Modellen zur beruflichen Entscheidungsfin-
dung. Auf dieser Grundlage mdchte er zum einen die Prozesse und Inhalte einer berufii-
chen Entscheidungsfindung beschreiben und zum anderen eine Hilfe bieten, wie Klienten
dabei unterstiitzt werden kénnen, selbststindig beruflichen Entscheidungen zu féllen.

Ziel des Ansatzes ist es Personen zu helfen, die Fahigkeiten, das Wissen und die Ein-
stellungen zu erwerben, welche sie befihigen, passende berufliche Entscheidungen wih-
rend ihrem ganzen Leben zu fillen (Peterson et al., 1991). Entsprechend einer von den
CIP Autoren verwendeten Analogie fingt man den Klienten somit nicht einfach einen
Fisch — man bringt ihnen das Fischen bei (Peterson et al., 2002).

Aufgrund der Komplexitit von Laufbahnproblemen besteht nach den Autoren des An-
satzes ein grofer Bedarf an konkreten und einfach zu verstehenden Modellen zur Losung
von beruflichen Entscheidungen. Der CIP Ansatz liefert hier fiir Beratungspersonen und
Klienten einfache und leicht verstindliche Modelle zum Verstdndnis von Laufbahnproble-
men, welche auch direkt in der Beratung angewandt werden konnen (Sampson, Peterson,
Lenz & Reardon, 1992). Mit Hilfe dieser Modelle 1st es moglich, dass sich die Klienten
auf einige zentrale Konstrukte konzentrieren konnen und nicht so leicht durch zu viele In-
formationen iiberwiltigt werden. Zum anderen stellen diese Konzepte cine gemeinsame
Sprache fiir die Klienten und die Beratungspersonen dar. Da sowohl die Inhaite als auch
die Prozesse einer beruflichen Entscheidungsfindung dargestellt werden, bicten die Mo-
delle den Klienten zudem auch klare Kriterien zur Selbstiiberpriifung ihres Fortschrittes
bei der Entscheidungsfindung (Sampson et al., 2004).

Die Pyramide der Informationsverarbeitungs-Bereiche

Auf der Basis von Sternbergs (1980) triadischer Theorie der Informationsverarbeitung
postuliert der Ansatz drei Prozessebenen der Informationsverarbeitung, welche sich in
Form einer Pyramide darstellen lassen. Zwei Wissensbereiche (knowledge domains) —
Kenntnis der eigenen Person (self-knowledge) und berufskundliches Wissen (occupatio-
nal knowledge) — bilden die Basis der Pyramide. Dariiber liegt der Bereich der Fihigkeiten
zur Entscheidung und Problemlosung (decision-making skills domain) mit den allgemei-
nen Informationsverarbeitungsfahigkeiten (generic information processing skills) und auf
der Spitze liegt der Bereich der Prozessinformationen und Entscheidungsregeln (executi-
ve processing domain) mit den Metakognitionen (metacognitions). Diese Pyramide wurde
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von Sampson et al. (1992) auch in eine Version iibersetzt, welche in der Beratung einge-
setzt werden und den Klienten auch als Handout abgegeben werden kann (vgl. Abbildung
5).

Bereich der

Prozessinformationen u

Entscheidungsregeh:
{Melakognitionen)}

Nachdenken iiber mein
Entscheidungsverhalten

Bereich der Féhigkeiten zur Entscheidung und
FProblemidsung:

Kenntnis wie ich
Entscheidungen fille

Wissens-Bereich: Wissens-Bereich:
Kenntnis iiber mich Kenntnis iiber meine

selbst , Mbelichkeiten

Abbildung 5: Die Pyramide der Informationsverarbeitungs-Bereiche nach Peterson et al. (1991) und Sampson
etal (1992). .

Kenntnisse der eigenen Person

Die Kenntnisse der eigenen Person sind im Langzeitgeddchtnis in Form von Schemata
strukturiert. Diese Schemata basieren auf Episoden und kumulieren auf einer héheren
Abstraktionsebene zum Selbstkonzept. Die Aneignung von neuen Kenntnissen iiber die
eigene Person geschieht einerseits durch eine Interpretation von aktuellen Ereignissen
und andererseits durch die Rekonstruktion von vergangenen Ereignissen (Peterson et al.,
2002). Zu den wichtigsten Kenntnissen der eigenen Person fiir die berufliche Entschei-
dungsfindung gehoren die Kenntnis der eigenen Interessen, Fihigkeiten, Werte und der
beruflichen Priferenzen (Sampson et al., 2004).

Berufskundliches Wissen

Das berufskundliche Wissen ist im Gegensatz zu den Kenntnissen iiber die eigene Person
in semantischen Hierarchien strukturiert, welche von einfacheren bis hin zu immer mehr
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abstrakten Konzepten reichen. Die Aneignung von berufskundlichem Wissen kann als ein
konstruktiver Prozess betrachtet werden, in welchem Individuen neue Wissenseinheiten
durch das Kombinieren von bestehendem Wissen mit neuen Informationen kreieren (Pe-
terson et al., 2002).

Neben den Kenntnissen von Merkmalen einzelner Berufe ist ein zweiter wichtiger
Inhalt des berufskundlichen Wissens das Vorhandensein einer Struktur, wie die Arbeits-
welt organisiert ist. Dadurch konnen die Klienten ihr vorhandenes Wissen iiber Berufe
und Ausbildungen leichter organisieren. AuBerdem reduziert eine gute Struktur auch die
Komplexitiit im Umgang mit umfangreichen neuen Informationen. Peterson et al. (1991)
betonen, dass das Erfassen der personlichen kognitiven Struktur eines Klienten iiber die
Arbeitswelt eine wichtige Komponente in einer Laufbahnberatung darstellt. Das Ausmaf
der Differenzierung und der Komplexitit des berufskundlichen Wissens hat einen direk-
ten Einfluss auf die Fihigkeit, passende Wahimoglichkeiten zu einem bestimmten Zeit-
punki identifizieren zu kdnnen. Somit kann das Wissen iiber einzelne Berufe und iiber ih-
re strukturelle Beziehung untereinander einen wesentlichen Einfluss auf die Berufswahl
einer Person ausiiben und sollte somit in der Beratung erfasst und thematisiert werden
(Peterson et al. 1991).

Allgemeine Informationsverarbeitungsfiihigkeiten

Auf der Basis von kognitiven Theorien und Forschungsergebnissen postulieren Peterson
et al. (1991) fiinf grundsitzliche Fihigkeiten zum Problemldsen und Entscheiden: Diese
fiinf Fihigkeiten werden in einem Modell dargestellt, dem CASVE [, kasah’vy*] Kreis-
lauf, welches weiter unten noch genauer beschrieben wird.

Metakognitionen

Oberhalb des Bereiches der Fihigkeiten zur Entscheidung und zum Problemldsen befindet
sich der Bereich der Prozessinformationen und Entscheidungsregeln. Dieser beinhaltet
Metakognitionen, welche die Selektion und Abfolge von kognitiven Strategien zum Lsen
von Laufbahnproblemen kontrollieren (Sampson et al, 2004).

Diese Metakognitionen beinhalten drei Bereiche:

Selbstgespriiche (self-talk): Positive Selbstgespriche konnen beim Fillen von berufli-
chen Entscheidungen helfen, in dem sie die Person dazu motivieren, sich mit den diversen
Aufgaben des Laufbahnproblems und der beruflichen Entscheidungsfindung auseinander
zu setzen. Ein Beispiel fiir ein positives Selbstgesprich wiire ,,Ich kann darauf vertrau-
en, dass meine Berufswahl die Richtige sein wird®. Selbstgespriiche konnen aber auch
negativ sein und den Entscheidungsprozess beeintrichtigen und zu chronischer Unent-
schlossenheit fiihren. Ein Beispiel fiir ein negatives Selbstgesprich ist ,,Ich bin schiecht
im Entscheidungen fillen ~ ich kann es genauso gut auch sein lassen® (Peterson et al.,
2002; Sampson et al., 2004).

Ich-Bewusstsein (self-awareness). Dieses beinhaltet das Bewusstsein liber sich selber
wihrend des Prozesses des Problemlosens und Entscheidens. Ich-Bewusstsein ermég-
licht zum Beispiel das Erkennen von negativen Selbstgesprichen, dem Bedarf nach mehr
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berufskundlichen Informationen oder den aktuellen Gefiihlszustinden, welche auf den
Entscheidungsprozess einwirken (Peterson et al., 2002).

Uberwachung und Kontrolle (monitor and control): Dieser Bereich beinhaltet die
Uberwachung von sich selber beim Problemlésen. Dadurch kann zum Beispiel bestimmt
werden, wann geniigend Informationen gesammelt worden sind und wann es Zeit ist, zur
nédchsten Phase im Entscheidungsprozess (CASVE Kreislauf) fortzuschreiten (Peterson
et al., 2002; Sampson et al. 2004).

Der CASVE Kreislauf der beruflichen Entscheidungsfindung

Der Bereich der Fihigkeiten zur Entscheidung und zum Problemlésen (decision making
skills)y wird durch einen Kreislauf von fiinf grundlegenden Fihigkeiten der Informations-
verarbeitung bei einer Entscheidung beschrieben: 1) Kommunikation: Eine Kluft zwi-
schen dem aktuellen und einem erwiinschten Zustand erkennen; 2) Analyse: Beziehun-
gen zwischen Komponenten des Problems herstellen; 3) Synthese: Mogliche Alternativen
zur Losung des Problems generieren; 4) Bewertung: Eine Gewichtung der Alternativen
vornehmen; und 5) Umsetzung: Formulieren von Strategien zur Umsetzung der Entschei-
dung. Diese Fahigkeiten werden als grundlegend bezeichnet, weil sie nicht nur bei der
Berufswahl, sondemn auch bei diversen Entscheidungen im Alltag gebraucht werden. Die
fiinf Fihigkeiten sind in einem Kreislauf dargestellt, welcher eine Abfolge von Prozes-
sen zur Entscheidungsfindung und Problemldsung darstellt. Sampson et al. (1992) haben
auch von dem CASVE Kreislauf eine Klientenversion entworfen, welche direkt in der
Beratung eingesetzt werden kann (siche Abbildung 6).

In der Kommunikations-Phase (Communication, C) wird das Vorhandensein eines
Problems festgestellt. Dieses zeigt sich in einer Kluft zwischen einem bestehenden Zu-
stand und einem erwiinschten Zustand. Wichtige Fragen der Klienten in dieser Phase sind
,»Was denke und fiihle ich betreffend meiner Berufswahl in diesem Moment?“ und ,,Was
erhoffe ich als Resultat der Laufbahnberatung zu erreichen?* (Peterson et al., 2002).

In der Analyse-Phase (Analysis; A) werden die Ursachen des Problems identifiziert
und seine einzelnen Komponenten in einen konzeptionellen Rahmen gesetzt. Die zentrale
Frage der Klienten in dieser Phase lautet: ,,Was sind die Griinde fiir die Kluft zwischen
meinem momentanen Zustand der Unentschlossenheit und einem eher erwiinschien Zu-
stand der Entschiedenheit?* (Peterson et al., 2002). In dieser Phase erweitert die Person
ihre Kenntnisse iiber sich selber und iiber ihre beruflichen Méglichkeiten und verbindet
diese beiden Bereiche. Die Klienten kénnen in dieser Phase auch klidren, wie ihr typischer
Ansatz zur 1.6sung von Problemen und zum Fillen von Entscheidungen ist und wie ihr
Entscheidungsstil ithren Zugang zu dem Laufbahnproblem beeinflusst. AuBlerdem kdnnen
sie sich bewusst werden, inwieweit ihre positiven oder negativen Selbstgespriiche ihren
Entscheidungsprozess beeinflussen.

In der Synthese-Phase (Synthesis; S) werden durch zwei Prozesse Handlungsmog-
lichkeiten erarbeitet. Die Elaboration beinhaltet divergentes Denken, wobei ein kreatives
Generieren einer moglichst breiten Palette von moglichen Losungen angestrebt wird. In
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Kommunikation

Wissen, dass ich eine Wahl treffen
muss |

Wissen, dass ich eine gute Wahl
getroffen habe

Umsetzung Analyse

Verstdandnis von mir
selbst und meinen
Mdoglichkeiten

Umsetzen meiner Wahl

Bewertung Synthese
Wabhl eines Berufes, Erweitern und
einer Ausbildung | .| Kkiirzen meiner |
oder einer Liste von
Arbeitsstelle Méglichkeiten

Abbildung 6: CASVE Kreisiauf nach Sampson et al. (1992).

der Kristallisation werden durch konvergentes Denken diejenigen Moglichkeiten ausge-
sondert, welche nicht den eigenen Interessen, Fihigkeiten, Werten und beruflichen Pré-
ferenzen entsprechen. Am Ende der Kiristallisation sollten die Klienten ihre Alternativen
auf eine handhabbare Anzahl von drei bis fiinf Moglichkeiten reduziert haben (Sampson
et al. 2004). Die zentrale Frage in der Synthese-Phase lautet: ,,Welches sind die mogli-
chen Handlungspléne, welche zur Reduktion oder Aufhebung der Kluft dienen kénnen?*
(Peterson et al., 2002).

In der Bewertungs-Phase (Valuing; V) wird jeder machbare Handlungsplan aufgrund
von Kosten und Nutzen fiir sich selber und fiir wichtige Bezugspersonen evaluiert. Da-
nach erfolgen die Bildung einer Rangreihe und das Festlegen auf eine erste und zweite
Wahl. Diese Wahl gilt jedoch nur als vorlaufig, da sie sich aufgrund von nachfolgenden
Erfahrungen als unerreichbar oder unpassend herausstellen kann (Sampson et al., 2004).
Die Frage in dieser Phase lautet: ,,Welche Alternative ist der beste Handlungsplan fiir
mich?* (Peterson et-al., 2002).

In der Umsetzungs-Phase (Execution; E) wird ein Plan oder eine Strategie zur Ver-
wirklichung der Wahl formuliert. Dies kann die Suche einer Arbeitsstelle sein, der Be-
ginn einer Ausbildung oder auch eine erste Uberpriifung der Wahl durch ein Praktikum
(Sampson et al. 2004). Die Frage in der Umsetzungs-Phase lautet: ,,Wie kann ich meine
erste Wahl in einen Handlungsplan iiberfithren und diesen Plan umsetzen?* (Peterson et
al., 2002). '
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Im Anschluss an die Umsetzungs-Phase erfolgt eine Riickkehr zur Kommunikations-
Phase. Hier wird evaluiert, ob die urspriingliche Kluft durch die getroffene Entscheidung
befriedigend geschlossen werden konnte. Auerdem sollte hier auch ein Riickblick auf
den ganzen Problemlose- und Entscheidungsprozess stattfinden, um die dabei gewonnen
Erkenntnisse zu reflektieren und einen Transfer auf spitere berufliche Entscheidungen
oder andere Lebensprobleme zu fordern (Peterson et al., 2002). Falls die Kluft nicht be-
friedigend iiberwunden werden konnte, erfolgt ein weiterer Durchgang im CASVE Kreis-
lauf. Der Kreislauf ist somit rekursiv.

Die sieben Schritte eines Beratungsangebotes

Die Arbeit mit der Pyramide der Informationsverarbeitungsbereiche und dem CASVE
Kreislauf wird im CIP Ansatz in einen Beratungsprozess mit sieben Schritten integriert
(siehe Abbildung 7). Eine detaillierte Beschreibung der Inhalte der einzelnen Schritte
findet sich bei Sampson et al. (2004).

In Schritt eins werden in einem ersten Gesprich qualitative Informationen {iber die
Art des Laufbahnproblems erhoben. Dadurch kann ein erster Eindruck von der Art und
Komplexitit der Fragestellung erhalten werden. In einem zweiten Schritt werden quantita-
tive Informationen {iber das Laufbahnproblem erhoben und die Bereitschaft des Klienten
zur Berufswahl bestimmt. Dadurch kann ein genaueres Bild iiber die dem Laufbahnpro-
blem zugrunde liegenden Ursachen erhalten werden und spezielle Problembereich kon-
nen identifiziert werden. Danach erfolgt in einem dritten Schritt eine durch Klienten und
die Beratungsperson gemeinsame vorldufige Bestimmung der Kluft zwischen dem ak-
tuellen Zustand und dem erwiinschten Zustand, Ebenfalls werden gemeinsam mogliche
Griinde fiir diese Kluft erarbeitet. In einem vierten Schritt entwickeln die Klienten und
die Beratungsperson gemeinsam eine Reihe von erreichbaren Beratungszielen, welche
zur Beseitigung der identifizierten Kluft fiihren sollen. Der nichste Schritt beinhaltet die
Entwicklung eines individuellen Lernplanes (oder Beratungsplanes), welcher die Aktivi-
titen auflistet, die zur Erreichung der Beratungsziele notig sind. In Schritt sechs fithren
die Klienten den individuellen Lernplan aus, wobei sie von der Beratungsperson Ermu-
tigung, Informationen, Klirungen und Bestdrkungen erhilt. In einem letzten Schritt wird
nach erfolgreicher Ausfiihrung des Lernplanes iiberpriift, inwieweit die in Schritt vier for-
mulierten Ziele erreicht worden sind. Ebenfalls wird der Entscheidungsprozess reflektiert
und Schliisse daraus gezogen, wie in Zukunft Laufbahnprobleme gelost werden kénnen.

Die Bereitschaft zur Berufswahl

Wie oben dargestellt wird in Schritt zwei des Beratungsprozesses die Bereitschaft (readi-
ness) der Klienten zur Berufswahl bestimmt. Im CIP Ansatz wird diese Bereitschaft auf-
grund von zwei Dimensionen festgelegt (vgl. Abbildung 8). Bereitschaft wird danach de-
finiert als: ,,[...] die Fdhigkeit [capability] eines Individuums eine passende Berufswahl
zu treffen unter Beriicksichtigung des Grades der Komplexitdt [complexity] durch fami-
lidre, gesellschaftliche, wirtschaftliche und betriebliche Faktoren, welche die Laufbahn-
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Abbildung 7: Beratungsprozess in sieben Schritten nach Peterson et al, (1991, p. 231).

entwicklung eines Individuums beeinflussen.“ ... .(Sampson, Peterson & Lenz, 2000, p.
156; Ubers. v. V). :

Die Dimension der Fihigkeit beinhaltet die kognitiven und affektiven Fahigkeiten
eines Individuums zur Bewiltigung von Laufbahnproblemen und der beruflichen Ent-
scheidungsfindung (Sampson et al, 2000). Dies beinhaltet auch die Bereitschaft, sich mit
sich selber auseinander zu setzen und die Motivation, mehr iiber die Arbeitswelt zu er-
fahren. Ebenfalls zur Fihigkeits-Dimension gehort das Bewusstsein dariiber, wie negative
Selbstgespriche die berufliche Entscheidungsfindung beeintrichtigen kénnen (Peterson et
al., 2002; Sampson et al., 2004). Die Dimension der Komplexitiit beinhaltet die positiven
oder negativen Einfliisse der Familie, des gesellschaftlichen Umfeldes, der allgemeinen
wirtschaftlichen Lage sowie des Unternehmens, in welchem die Klienten arbeiten. Ge-
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meinsam bilden die Faktoren der Fahigkeiten und der Komplexitit die Bereitschaft einer
Person zur Berufswahl und Laufbahnplanung. Entsprechend diesen Dimensionen bestim-
men Sampson et al. (2000) vier verschiedene Stadien der Bereitschaft (siche Abbildung
8). Jeder dieser Stadien ist eine bestimmte Form eines Beratungsangebotes zugeteilt. Auf
diese Weise konnen die Klienten kosteneffizient mit der gerade richtigen Menge an Be-
ratungsintensitit bedient werden. Im CIP Ansatz werden drei Formen der Dienstleistung
einer Beratungsstelle unterschieden (Sampson et al., 2002; Sampson et al., 2004):

Dienstleistungen zur Selbsthilfe (self-help services) beinhalten die selbststindige Su-
che nach Informationen durch die Klienten in einem Berufsinformationszentrum oder im
Internet. Dabei steht das Personal der Beratungsstelle zur Verfiigung, um allfillige Fra-
gen zu kliren oder bei der Beschaffung von Informationen behilfiich zu sein. Klienten mit
einer hohen Bereitschaft konnen auf diese Weise ihr Laufbahnproblem bereits 16sen.

Durch Mitarbeiter unterstiitze kurzzeitige Dienstleistungen (brief staff-assisted ser-
vices): Dazu gehoren die angeleitete Suche nach Informationen oder die Teilnahme an
einem Workshop oder einer Gruppenberatung mit grofer Teilnehmerzahl. Diese Art der
Dienstleistung sollte fiir Klienten mit einer mittelmiBig ausgeprigten Bereitschaft die
besten Resuitate bringen.

Individuelle Fallbetreuung (individual case-management services): Darunter fallen
Angebote wie eine personliche Einzelberatung oder Gruppenberatungen sowie Work-
shops mit kleiner Teilnehmerzahl iiber einen lingeren Zeitraum. Diese Art der Dienst-
leistungen erfordert den groBten personellen Aufwand. Durch ihre Intensitét sind sie fiir
Personen mit einer tiefen Bereitschaft angebracht.

Praktische Anwendung des Ansatzes

Obwohl die Theorie bisher vor allem bei amerikanischen College Studenten angewandt
wurde, betonen Sampson und Lenz (2000), dass der Ansatz aufgrund seiner einfachen
Modelle auch bei der Beratung von kognitiv schwicheren Erwachsenen oder Jugendli-
chen angewandt werden kann. In mehreren Publikationen zeigen die Autoren mit Fallbei-
spielen auf, wie der Ansatz sowohl fiir Einzel- als auch Gruppenberatungen und Kurse mit
diversen Klienten angewandt werden kann (z. B. Peterson et al., 1996; 2002; Sampson et
al., 2004). Ausserdem beweisen sie auch, dass andere Laufbahntheorien (wie z. B. dieje-
nige von Holland, 1997) fruchtbar in den CIP Ansatz integriert werden kénnen (Reardon
& Wright, 1999). Der Ansatz wurde sowohl in 6ffentlichen Beratungsinstitutionen (Lenz,
1998) als auch Stellenvermittlungszentren (Sampson & Reardon, 1998) angewandt und
diente als Grundlage zur Ausbildung von Laufbahnberaterinnen und Laufbahnberatern
(Saunders, Reardon & Lenz, 1999). In einer internationalen Zusammenarbeit wurde der
CIP Ansatz zudem zur Grundlage genommen, um in England eine qualitativ hochwer-
tige und kosteneffiziente Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung zu férdern (Sampson,
Watts, Palmer & Hughes, 2000). McLennan und Arthur (1999) zeigen schliesslich, wie
der Ansatz auch speziell zur Unterstiitzung der Laufbahnentwicklung von Frauen ange-
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Kurzzeitige Dienstieistungen

(tief)

Abbildung 8: Das zwei-dimensionale Modell der Bereitschaft zur beruflichen Entscheidungsfindung nach
Sampson et al. (2000, p.161).

wandt werden kann und integrieren dabei auch einige Elemente der sozial-kognitiven
Laufbahntheorie.

Dadurch, dass das Ziel des CIP Ansatzes die Steigerung der Entscheidungskompetenz
der Klienten ist, entspricht er zudem dem von Busshoff (1998) und bereits von Schnei-
der (1984) geforderten Anspruch an die Berufsberatung, die Kompetenzen der Klienten
zur Berufswahl und Laufbahnplanung zu férdern. Die von den CIP Autoren vorgestellten
Modelle lassen sich direkt in die Beratungspraxis iibertragen. So kénnen die Modelle der
Pyramide der Informationsverarbeitung und des CASVE Kreislaufes eine gute Grundlage
fiir die Struktur einer Beratung darstellen. Sie erlauben es, zielgerichtet wichtige Berei-
che in der beruflichen Entscheidungsfindung anzugehen und den Klienten beim Entschei-
dungsprozess zu unterstiitzen. Die sieben Schritte eines Beratungsprozesses kénnen dabei
als Anleitung zur Strukturierung eines Beratungsablaufes dienen. Im Gegensatz zu allen
anderen verbreiteten Theorien der beruflichen Entwicklung (vgl. Brown & Associates,
2002) beinhaltet der CIP Ansatz somit nicht nur eine Beschreibung des Verhaltens der
Klienten (wie diese berufliche Entscheidungen féllen), sondern auch eine Beschreibung




28 ANDREAS HIRSCHI

fiir das Verhalten der Beratungspersonen (wie diese einen Beratungsprozess strukturieren
kénnen). '

Durch das Modell iiber die Bereitschaft zur Berufswahl und des darauf aufbauenden
Modells zur Auswahl von passenden Beratungsangeboten liefert der CIP Ansatz zudem
ein Modell, wie ein umfassendes Angebot eines Laufbahnzentrums kosteneffizient orga-
nisiert werden kann. Auch dies ist im Vergleich zu den iibrigen Theorien einzigartig. Eine
weitere Stirke des Ansatzes in der Praxis ist, dass er sich nicht nur mit der Berufswahl,
sondern auch mit deren Umsetzung beschéftigt. Wie Sampson, Lenz, Reardon und Peter-
son (1999) feststellen, sind diese beiden Bereiche meist getrennt. Die wenigsten Theorien
zur Laufbahnentwicklung befassen sich zum Beispiel mit der Stellensuche — genauso we-
nig wie Ratgeber zur Stellensuche sich mit Laufbahntheorien befassen. Wie Sampson et
al. (1999) aufzeigen kann der CIP Ansatz jedoch auch zur Unterstiitzung bei der Stellen-
suche erfolgreich angewandt werden. Das Kursbuch von Reardon, Lenz, Sampson und
Peterson (2000) stellt basierend auf dem CIP Ansatz Grundlagen zur Berufswahl sowte
zur Stellensuche und Etablierung in der ersten Stelle vor. Basis zum Umgang mit den
spezifischen Anforderungen der einzelnen Aufgaben bilden dabei immer die vier Felder
der Informationsverarbeitungspyramide, welche im CASVE Kreislauf zur Anwendung
kommen. Insgesamt kann somit die unmittelbare und umfassende Praxisrelevanz des An-
satzes fiir die Berufs, Studien- und Laufbahnberatung wohl als die grofte Stirke des CIP
Ansatzes betrachtet werden.

Zusammenfassung

Eine wichtige Gemeinsamkeit der beiden vorgestellen Ansitze ist ihr Fokus auf die per-
sonliche Wahrnehmung sowie die Informationsverarbeitungs- und Lernprozesse des Kli-
enten. Diese Aspekte sollten durch eine berufliche Beratung positiv beeinflusst werden.
Beide Ansitze offerieren hierzu direkte Moglichkeiten, wie die postulierten theoretischen
Grundlagen in der Beratungspraxis angewandt und umgesetzt werden konnen. Sowohl die
SCCT als auch der CIP Ansatz stellen eine Integration von anderen bestehenden Lauf-
bahntheorien und Beratungsmodellen dar. Sie integrieren zudem auch Aspekte aus der
Grundlagenforschung der Psychologie, welche bisanhin nicht direkt mit der Laufbahn-
entwicklung in Verbindung gebracht wurden.

Unterschiede zwischen den beiden Ansétzen sind zum Einen, dass die SCCT eher
Modelle postuliert, wie die Berufswahl in der Realitdt geschieht (deskriptive Modelle),
wihrend der CIP Ansatz eher priaskriptive Modelle priasentiert, die eine Anleitung fiir ei-
ne gute Berufswahl sein sollen. Der CIP Ansatz beinhaltet jedoch auch Modelle, welche
iiber das reine Berufswahlverhalten einer Person hinausgehen und auch den Beratungs-
prozess oder die effiziente Organisation einer Beratungszentrums betreffen. Hier fokusiert
die SCCT stiérker auf die Person des Klienten.

Einschriinkend muss angemerkt werden, dass trotz ihres integrativen Ansatzes auch
diese beiden Theorien natiirlich nur ausgewihlte Aspekte des Laufbahnverhaltens erklé-
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ren konnen und in der beruflichen Beratung je nach Klient und Fragestellung auch noch
weitere Theorien beriicksichtigt werden miissen (vgl. z.B. Brown & Associates, 2000).
Obwohl die Modelle der SCCT empirisch weitgehend unterstiitzt werden, konnten sie
nicht in jedem Fall genau bestitigt werden und weitere Forschung iiber die Giiltigkeit der
Modelle fiir verschiedene Bevolkerungsgruppen ist nach wie vor notig. Dies gilt insbe-
sondere fiir die neueste Erweiterung der Theorie zur beruflichen Zufriedenheit, wozu erst
ansatzweise empirische Befunde vorliegen. Der CIP Ansatz wurde bisher vor allem mit
US-amerikanischen College Studenten empirisch iiberpriift, wobei die Reduktion von ne-
gativen Selbst-Gesprichen im Zentrum stand. Eine umfangreichere empirische Forschung

beziiglich der anderen Aspekte des Ansatzes und unter Einbezug von heterogeneren Kien-
ten wiire notig.
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