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Beitrdge zur Beratung in der Arbeitswelt

Hintergrund

Psychologisch-psychosoziale
Beratung (counselling) und die
Beratung in Bildung und Beruf
(guidance) haben sich seit Beginn
des 20. Jahrhunderts zunachst in
enger Nachbarschaft entwickelt,
um dann Schritt flr Schritt vonein-
ander getrennte konzeptionelle und
praktische Wege zu gehen. Die
Bildungs- und Berufsberatung war
dabei ein durchaus starker Ent-
wicklungsmotor fir die Entwicklung
professioneller Beratung insgesamt
(Dorn 1992)2. Zwischenzeitlich
konnte man dann den Eindruck
haben, dass eine lebensweltver-
gessene Bildungs- und Berufsbera-
tung und eine Arbeit und Beruf als
wichtige Lebensrealitaten vernach-
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lassigende psychosoziale Beratung
sich ohne engere Verbindung ne-
beneinander entwickelten. Mit dem
Ende des 20. Jahrhunderts ist nun
wieder eine Annaherung zumindest
in der Praxis festzustellen; Arbeit,
Beruf, Alltagsleben und persénliche
Beziehungen lassen sich eben nicht
plausibel voneinander abgrenzen,
das wird in der Beratungspraxis
wieder deutlicher und durch die
gesellschaftlichen Entwicklungen
der Zeit unterstitzt (Herr 1989,
Bingham 2002), wenngleich immer
noch ein auf Trennung und Spezia-
lisierung ausgerichtetes Paradigma
in der Theorieentwicklung vor-
herrscht (Robitschek & de Belle
2002). Die negativen Folgen dieser
Vereinseitigungen — vor allem flr
Ratsuchende — nehmen mit einer

sich rasch verandernden Welt noch
weiter zu. Grund genug also, sich
mit den Chancen einer intensiveren
Verbindung beider Entwicklungslini-
en auseinander zu setzen.

Neue Anforderungen an
Beratung und Chancen einer
Wiedervereinigung

Globalisierte Wirtschaft und Moder-
nisierung von Arbeitswelten, fort-
schreitende Okonomisierung von
Bildung etc. sind Phanomene, die
die Laufbahnentwicklung tangieren
und damit auch in die Lebensfiih-
rung durchschlagen. Risiko und
Unsicherheit sind die zentralen
Merkmale unserer Gesellschaft
(Paton 2007). Menschen kénnen

1 Der Beitrag erschien erstmals unter gleichem Titel in: Marika Hammerer, Erika Kanelutti, Ingeborg Melter (Hg.) (2011): Zu-
kunftsfeld Bildungs- und Berufsberatung. Neue Entwicklungen aus Wissenschaft und Praxis. Bielefeld: W. Bertelsmann Ver-
lag, 59-79. Fir die vorliegende Fassung wurde der Beitrag gekurzt. Der Abdruck erfolgt mit freundlicher Genehmigung des W.
Bertelsmann Verlages GmbH & Co. KG, Bielefeld.

2 Alle Literaturangaben zu diesem Text beim Verfasser und auch in Hammerer et al. (2011), 75-79.
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sich immer weniger auf Kontinuitat
und Stabilitat verlassen. Viel mehr
sind sie dauerhaft gefordert, sich
anzupassen an Veranderung und
Unsicherheit (Bimrose, Barnes &
Hughes 2008). Der Rickzug des
Staates aus vielen Bereichen,
Privatisierung, Kostendruck und
Kostenreduktion fihren mittelbar
zu fehlenden Laufbahnmustern und
immer wieder unterbrochenen Be-
rufsbiografien. Auch Vertrauensver-
lust und Bedrohungsgefiihle durch
fremdbestimmte Risikokonstellatio-
nen oder fernab getroffene Ent-
scheidungen belasten viele Men-
schen und machen Angst (Sennett
1998). Drastisch gesunken ist damit
auch die Prognostizierbarkeit von
Entwicklungen. Berufslaufbahnen
verwandeln sich in weitgehend un-
vorhersagbare, weil unstabile und
bruchige Multientscheidungswege
(Gati & Tal 2008), in denen viele
Lebensaspekte zu berlcksichtigen
sind (Bimrose, Barnes & Hughes
2008).

Berufsberatung sieht sich im
Rahmen heute Ublicher lebenslan-
ger Veranderungen zwangslaufig
gefordert, von einer mehr oder
weniger einmaligen Entscheidungs-
hilfe beim Einstieg in den Beruf zu
einem Prozess der flankierenden
Begleitung lebenslangen und le-
bensraumuibergreifenden Lernens
und kontinuierlicher Gestaltung von
Bildungs- und Berufskarrieren zu
werden, neben anlassbezogener
Hilfe bei Ubergangen und Brii-
chen (Hackett, Lent & Greenhouse
1991). Alles dies geschieht in Re-
lation zu den Lebensspharen und
Lebensentwirfen jenseits von Ar-
beit und Beruf. Damit werden auch
die Bildungs- und Berufskarrieren
phasenweise mehr oder weniger
wichtig oder randstandig fur das
gesamte Leben.

Spatestens seit der beeindrucken-
den qualitativen englischen Langs-
schnittstudie von Jenny Bimrose
und Kolleginnen der Universitat
Warwick (2008), in denen sie tber

funf Jahre die Laufbahnentwicklung
von 50 Personen sehr differenziert
in Jahresabschnitten verfolgen,
wird deutlich, in welchem kontex-
tuellen ,Durcheinander®, in welch
personlicher Vielfalt und Verschie-
denheit dies geschieht (Bimrose,
Barnes & Hughes 2008). Treffen
diese Veranderungsdiagnosen
auch nur halbwegs zu, dann ist
eine personliche psychosoziale Be-
ratung ebenso wie eine Bildungs-,
Berufs- und Beschaftigungsbera-
tung nicht mehr in der nun lange
genug gepflegten vereinseitigten
Form und nicht mehr fundiert durch
Konzepte und Theorien mdglich,
die unter Voraussetzungen von
Leben, Bildung und Beruf vor 100
oder 50 Jahren entstanden.
Laufbahnberatung muss heute
auf die gesellschaftlichen Veran-
derungen im neuen Jahrtausend
durch eigene Veranderungen
reagieren (Savickas 1993, 2000,
Gelso & Fretz 2000). Der Kontext,
in dem Menschen arbeiten, hat
sich dramatisch verandert. Auch
die Form der Arbeit &ndert sich
radikal. Computerarbeit, lebenslan-
ges Lernen, Interaktionsfahigkeit in
Teams, das Aushalten von Wider-
spruchlichkeit und das Erhalten der
eigenen Marktfahigkeit brauchen
ganz andere personliche Haltun-
gen und Kompetenzen als dies
vor Jahrzehnten der Fall war. Uber
die Wiederzusammenfuhrung der
getrennten Diskurse und der aus-
einander entwickelten Starken von
Counselling und Guidance kénnte
ein Stiick zeitgemafer Innovation
von Beratung gelingen (Krumboltz
1993).

Information und Entscheidung
— Beratungskonzepte unter
Veranderungsdruck

Obwohl sie ohnehin klassische
Identitatspfeiler von Beratung
sind, so spielen Informationen und
Entscheidungen seit jeher in der

Bildungs- und Berufsberatung eine
zentralere Rolle als in vielen an-
deren Beratungsfeldern. Beratung
generell muss hier aus Diskursen
der Bildungs- und Berufsberatung
lernen, weil in allen Lebensbe-
reichen Zugang zu und Umgang
mit Informationen heute ebenso
notwendig fir Lebensfiihrung und
Lebensbewaltigung wie auch an-
spruchsvoller fiir die Ratsuchenden
geworden ist und weil auch in be-
rufsfernen Lebensfeldern kontinu-
ierlich Entscheidungsanforderungen
entstehen (Nestmann, Sickendiek &
Engel 2007).

Da Informationen trotz der dras-
tischen Zunahme von Informations-
quellen gesellschaftlich ungleich
verteilt bleiben, muss Beratung
auch heute noch informationsarme
Klienten informieren. Zunehmend
arbeiten wir aber auch mit Klienten
und Klientinnen, die unter Infor-
mationsiberflutung leiden und mit
Informationswirrwarr oder mit Infor-
mationen zu kampfen haben, die
sie nicht begreifen. Die Menge der
oft disparaten Informationen, die wir
erhalten, fihrt nicht zwingend zur
besseren Informiertheit. Beratung
hat Hilfe bei der Ordnung sowie
bei der personlichen Gewichtung
und Wertung von Informationen
zu leisten und sie anschlussfahig
zu machen an existierende Wis-
sensbestande und an vorhandene
Einstellungsmuster wie verbunde-
ne Geflhle. Das ist ein sehr viel
anspruchsvolleres Unterfangen als
eine bloRe Informationsweitergabe.

Viele Informationen und Wis-
sensbestande sind heute — gerade
auch in Bildung und Beruf — nicht
eindeutig und auch nur kurzzeitig
sicher und richtig. Diese Proble-
matik tangiert nicht nur die Nutzer,
sondern auch die Berater und Be-
raterinnen selbst. Der Umgang mit
Unwagbarkeiten, Unsicherheiten
oder Sicherheiten auf Zeit ist eine
neue Anforderung an alle. Beratung
kann hier nur auf einem schmalen
Grat balancieren. Sie ist nachge-
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fragte Unterstlitzung, und gleichzei-
tig erfahrt sie die zunehmende Be-
grenztheit ihrer eigenen Experten-
sicherheit. Berater missen wie ihre
Klienten damit umgehen, dass sich
z. B. Wissen Uber zukunftstrachtige
Bildungs- und Weiterbildungsgan-
ge, Uber gesuchte Qualifikationen
und Berufsabschlusse, gute oder
schlechte Laufbahnchancen etc.
schnell &ndern. Heute gilt schon als
gewagt und riskant, was gestern
noch als unbedenklich oder gar
empfehlenswert angesehen wurde.
An diesem Punkt geraten insbe-
sondere die traditionellen Entschei-
dungsmodelle an ihre Grenzen.

Eines der einflussreichsten
Beratungskonzepte der Berufs- und
Laufbahnberatung tber fast ein
Jahrhundert geht von einer rein rati-
onalen Entscheidungsfindung auto-
nomer Personen aus. Die schlichte
Hauptannahme ist, dass informierte
Individuen rational entscheiden, um
ihre persoénlichen Vorteile zu maxi-
mieren. Nun wird seit geraumer Zeit
die universelle Giiltigkeit dieser Auf-
fassung von menschlichem Verhal-
ten in Frage gestellt, denn die Ra-
tionalitdt menschlichen Verhaltens
ist allein durch die Fahigkeit des
Individuums begrenzt, eine objekti-
ve und erschopfende Analyse eines
unuberblickbaren Informationsbergs
zu leisten (Bubany et al. 2008). Ei-
ne Entscheidung entspricht zudem
nicht dem ausschlieRlich rationalen
und bewussten Prozess der von
vielen Laufbahntheoretikern und
-praktikern unterstellt wird.

Oft handeln Menschen eher
nach Gewohnheiten, nach AuRRen-
einflissen, nach Normen oder ein-
fach auch schlicht irrational (Paton
2007), z. B. dann, wenn sie aus ei-
nem begonnenen Ausbildungsgang
vor dem Abschluss ausscheiden,
weil Bekannte der Meinung wa-
ren, es bringe sowieso nichts, oder
wenn sie in einer beruflichen Stel-
lung, die ihnen eigentlich nicht zu-
sagt, bleiben, weil dies einfacher ist.
Die zunachst nur theoretisch erho-

benen Zweifel an der Berechtigung
rationaler Entscheidungskonzepte
lassen sich mittlerweile auch empi-
risch untermauern. So konnten zum
Beispiel Hotkinson und Sparkes
(1993) in einer Studie junger Men-
schen zwischen Schulabschluss
und Berufswahl feststellen, dass ein
Entscheidungsprozess vollig anders
ablauft, als es nach den Annahmen
der traditionellen Guidance- und
Matching-Theoretiker geschehen
sollte. Die Jugendlichen entschie-
den sich zwar nach eigener Aus-
sage vornehmlich ,rational®, aber
diese Rationalitat ist eine pragma-
tisch beschrankte, d. h. sie basiert
auf Teil- und Halbinformationen aus
Bekanntem und Vertrautem, das
Timing der Entscheidung ist kurz-
fristig und oft spontane Reaktion auf
bestimmte Gelegenheiten (s. u.).
Aktuelle Erfahrungen und Kontakte
waren mafgeblich fur die Praferen-
zen und diese sind oft nur verstand-
lich auf dem Hintergrund kultureller
und familiarer Einflisse. Schliel3lich
offenbarten sich als Griinde hinter
den Griinden immer Emotionen
und Gefiihle statt Rationalitat (s. u.)
(Greenbank & Hepworth 2008, Bu-
bany et al. 2008). Die so genannte
,Rationalitdt der Entscheidung“ ist
offenbar eher die Kompetenz, im
Interview retrospektiv eine ratio-
nale Begrindung fir Wahlen zu
finden und damit dem kulturellen
Erwartungsdruck und einer sozialen
Erwlinschtheit von rationalem Ver-
halten nachzukommen.

Eindrlcklich und plastisch kann
erstmals die englische Langs-
schnittstudie von Bimrose, Barnes
und Hughes (2008) nachweisen,
wie unterschiedlich Laufbahnent-
scheidungen getroffen werden und
wie relativ klein der Prozentsatz de-
rer ist, die nach rational gesteuerter
Matching-Vorstellung entscheiden.
Offensichtlich gibt es sehr verschie-
dene Entscheidungsstile, die auch
ganz unterschiedliche Unterstut-
zungsanforderungen an Berater
und Beraterinnen stellen.
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Evaluative Laufbahnentschei-
dungen griinden auf eine
Selbstbeurteilung und die
Evaluation personlicher Bedirf-
nisse, Werte und Fahigkeiten.
Die Entscheider priifen und re-
flektieren sich und ihre Entschei-
dungen kontinuierlich kritisch
hinsichtlich der praktischen Kon-
sequenzen und bleiben auch bei
auftretenden Hindernissen ge-
genuber langfristigen Laufbahn-
ambitionen positiv eingestellt.
Die so genannten strategischen
Laufbahnentscheider zeigen
hingegen einen sehr fokussier-
ten, kognitiv-rationalen Stil der
Entscheidungsfindung. Die Per-
son trifft ihre Wahl auf der Basis
der Erhebung von Optionen

und oft detailliert formulierten
Planen, um ein eng zugeschnit-
tenes Ziel konsequent zu errei-
chen, das die eigenen Vorteile
maximiert.

Ein erwartungs- bzw. hoffnungs-
bezogener Entscheidungsstil
bezieht sich auf formulierte,
aber sehr entfernte und oft auch
schwer erreichbare Karrierezie-
le. Die Laufbahnentscheidun-
gen sind unausweichlich mit
personlichen Lebensumstanden
und Prioritdten verbunden. So
nehmen diese Personen oft
auch zwischendurch als Mittel
zum Zweck eine ganz andere
Beschaftigung auf, um Uber die
Runden zu kommen. Haufig
bleiben die entfernten, aber wei-
terhin erhofften Ziele konstant,
auch wenn unterschiedlichste
Lebensumstande die Laufbahn-
entwicklung inzwischen veran-
dern.

Opportunistische Laufbahn-
entscheider schlief3lich sind
Individuen, die davon ausgehen,
fur unterschiedliche Laufbah-
nen geeignet zu sein, und die
auf Gelegenheiten warten und
diese ergreifen, wenn sie sich
ihnen bieten. Sie nutzen eher
Chancen als dass sie bewusste
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Wahlen hinsichtlich ihrer Lauf-
bahnentwicklung treffen. Diese
Personen kénnen sich mit der
existierenden Beschaftigungs-
situation solange arrangieren,
bis bessere Gelegenheiten kom-
men. Sie haben die Fahigkeit,
auch mit hoher Unsicherheit und
offen gehaltenen Optionen zu-
rechtzukommen. Intuition kommt
vor Rationalitat in der Entschei-
dungsfindung und es gibt oft
aktive Widerstande gegenuber
Planung sowie ein Verschieben
von Entscheidungen, die man
nicht treffen will.

Neue Modelle im Umgang
mit Unsicherheit und
Unplanbarkeit

Zwei theoretische Konzepte eines
eher angemessenen Umgangs mit
Information und Entscheidung in
der Laufbahnberatung passen auf
diese Ergebnisse und kommen in-
teressanterweise von zwei ehemals
prominenten Vertretern einer ratio-
nalen bzw. kognitiv-behavioralen
Entscheidungstheorie. So ist das
Konzept einer ,positiven Nichtsi-
cherheit* von Gellatt (1989, 1991,
1992, Gellatt & Gellatt 2003) der
Versuch, Unsicherheit und Unplan-
barkeit in der Beratung kreativ und
konstruktiv aufzugreifen. Wie ist da-
mit umzugehen, eine Entscheidung
treffen zu sollen, wenn niemand
weil}, wie die Zukunft aussehen
wird? Wie bleibt eine Zielorientie-
rung moglich, ohne sich durch Ziel-
fixierungen einzuschranken? Wie
sind Paradoxien auszuhalten und
wie lasst sich Ambiguitatstoleranz
entwickeln angesichts widerspriich-
licher Anforderungen des Lebens
und des Berufs? Gelatt geht davon
aus, dass es heute und in Zukunft
wichtiger sein wird,
* seine Meinung andern zu koén-
nen,
» offen an Dinge heranzugehen
und

» eine positive Haltung gegeniliber
Nicht-Sicherheit zu entwickeln.

Herkdémmliche, lineare, kognitiv-ra-
tional orientierte Entscheidungsmo-
delle der Beratung bediirfen einer
subjektiven und intuitiven Kreati-
vitdt und Rahmung. Ein zunachst
paradox erscheinendes positives

d. h. angenehmes und mit Vertrau-
en versehenes Gefiihl angesichts
existierender Zweifel, Widerspri-
che und Nicht-Sicherheiten wird

in der Laufbahnentwicklung vieler
Menschen als hilfreich und notwen-
dig erachtet. So wird eine ,Informa-
tionsleitlinie” formuliert ,Behandle
deine Fakten mit Fantasie, Einfalls-
reichtum, aber fantasiere sie nicht”.
Nie werden alle relevanten Informa-
tionen und Fakten zur Verfigung
stehen. Information wird immer
wichtiger, aber gleichzeitig auch
immer schnelllebiger. Je mehr man
weil3, desto mehr weil® man auch,
dass man nicht alles weil3. So blei-
ben die Fakten bedeutsam, aber
zentral wird die subjektive Einord-
nung gemaf eigener Werthaltun-
gen und Einstellungen. Beratungs-
prozesse erlauben, kreativ und
vorsichtig mit Informationen umzu-
gehen, sie auch neu zu bewerten
und sich letztlich ihrer Begrenztheit
klar zu sein.

Eine Prozessileitlinie ,Wisse,
was du weildt und glaube daran,
aber sei nicht sicher” deutet darauf
hin, dass Entscheidungsprozesse
immer mehr zu Entdeckungspro-
zessen werden. Auch andere und
neue Ziele zu entdecken, statt nur
ein Ziel erreichen zu wollen, stellt
sich als wichtig heraus. Ein ,fur
mdglich und nicht sicher halten®
tritt an die Stelle des Gebots,
srealistisch zu sein“. Wichtig sind
Anregungen fiir neue Bedurfnisse,
Winsche und Ziele zu erhalten
und sich nicht durch gesetzte Ziele
von neuen Moglichkeiten abhalten
zu lassen. So kann Beratung auch
helfen, Uberzeugungen aufgeben
zu kénnen oder Entscheidungen

in Frage zu stellen und sie neu zu
bewerten.

Die Wahlleitlinie ,Sei rational,
es sei denn, es gibt einen guten
Grund, es nicht zu sein”“ verweist
auf den Abschied von absolu-
ten Rationalitatsforderungen als
Maxime fur Entscheidungen. Die
Entscheider selbst sind immer
Teil einer Entscheidung. Deshalb
muss Beratung helfen, personli-
che Entscheidungsgeschichten zu
rekonstruieren, gefasste Meinungen
und entwickelte Haltungen reflexiv-
intuitiv offen zu halten und sie auch
verandern zu kdnnen, wenn z. B.
neues Wissen oder veranderte
Einsichten eine neue Entscheidung
erfordern.

Das Planned-Happenstance-
Modell der Laufbahnentwicklung
von Krumboltz und Mitarbeitern
(Mitchell, Levin & Krumboltz 1999,
Krumboltz & Levin 2004) riickt
gegentiber rationaler Laufbahn-
planung bisher vernachlassigte
unvorhergesehene Ereignisse, die
Entwicklungschancen eréffnen, in
den Mittelpunkt der Aufmerksam-
keit. Es erinnert an die opportunis-
tischen Laufbahnentscheider der
Bimrose-Studie. Aus ihrer eigenen
Empirie, die zeigt, dass nur die
wenigsten Menschen sich in Berufs-
laufbahnen und Positionen wieder-
finden, die sie nach rationaler Ab-
stimmung personlicher Interessen
und Fahigkeiten mit existierenden
Berufs- und Arbeitsplatzprofilen flr
sich gewahlt haben, kommen sie zu
dem Schluss, dass vielmehr lange
Ketten ungeplanter Ereignisse und
Chancen die Bildungs- und Berufs-
laufbahnentwicklung hier und heute
entscheidend pragen. Der Hap-
penstance-Ansatz geht davon aus,
dass es wichtiger wird, Menschen
zu beféahigen, diese ungeplanten
Ereignisse und Chancen sensibel
wahrzunehmen und dann nutzen
zu lernen, statt die personliche wie
gesellschaftliche Erosion langerfris-
tiger Vorausplanung zu beklagen.
D. h. keinesfalls selbstreflexive
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Planungsunterstiitzung in der Bera-
tung zu negieren, aber wir missen
lernen, dass Plane, obwohl sie uns
beruhigen, in Veranderungszeiten
oft nicht realisiert werden, sondern
kinftige Bildungs- und Berufsent-
wicklung sich davon unterscheiden
wird. Eine konstruktivere Form der

Laufbahnberatung muss eher zu

anderen Haltungen und Handlungs-

kompetenzen beitragen: Wie initiiert
man Aktivitaten, die gunstige,
ungeplante Ereignisse schaffen?

Wie erkennt man sie und wie zieht

man Vorteile aus ihnen, wenn sie

auftreten? Das Modell verwandelt
die Unentschiedenheit zu einer po-
tenziellen Starke in einer unsiche-
ren Zukunft. Ungeplante Ereignisse
pragen nahezu jede Laufbahn. Sie
sind normativer und notwendiger

Teil davon, und bestenfalls die nahe

Zukunft erlaubt noch zielsichere

Prognostik.

Als zentrale Leitlinien der Lauf-
bahnorientierung werden formuliert:
¢ Arbeite auf das Ziel hin, ein

befriedigendes Leben zu flhren,

weniger darauf, langfristige Ent-
scheidungen zu treffen!

* Nutze Diagnosen, z. B. deiner
Interessen und Fertigkeiten,
um Lernprozesse anzustofden,
nicht aber als Grundlage einer
Person-Beruf-Passung!

e Lass dich zu ,explorativen® Akti-
onen ermutigen, um dich dort zu
engagieren und Erfahrungen zu
machen!

* Wirdige Unentschiedenheit als
Offensein fur Anderes und Neu-
es!

* Versuche den Gewinn aus un-
geplanten Ereignissen fir dich
zu nutzen und zu maximieren!

* Begreife diese Prozesse immer
als lebenslange Entwicklung
und lebenslanges Lernen!

Die Entwicklung eines aktiven
Lebensstils, so die Hypothese der
Autoren, ist die beste Vorausset-
zung fur das Eintreten chancenrei-
cher Situationen und Ereignisse.

Klienten werden unterstutzt, ihre
Laufbahnoptionen offen zu halten,
sich als kontinuierlich Lernende

zu betrachten, ihre Biografien auf
solche ungeplanten Ereignisse

und ihre positiven Erfahrungen hin
zu analysieren, Fehler als gute
Lernmdglichkeiten zu erachten und
Beschaftigungen aufzunehmen, die
ihnen viele Entwicklungsmdoglichkei-
ten bieten.

Diese kurzen Beispiele ,ande-
rer Beratungsorientierungen im
Umgang mit Informationen und Ent-
scheidungen zeigen der Beratung
in Bildung, Beruf und Beschaftigung
alternative Wege auf, angemesse-
ne Laufbahnentwicklung zu férdern
(sie bieten ubrigens schon heute
einfache und praxisnahe Manuale
fur Berater und Beraterinnen, wie
z. B. Gelatt & Gelatt 2003 ,Crea-
tive Decision Making“). Sie waren
aber insbesondere auch wichtige
Anregungen fir eine allgemeine
psychosoziale Beratung, die Infor-
mations- und Entscheidungsthe-
men bis heute weitgehend nicht zur
Kenntnis nimmt.

Gefiihle und Beziehungen
— zentrale Dimensionen
personlicher Bildungs- und
Berufsentwicklung

Die Geschichte der abgespaltenen
Berufsberatung — radikalisiert im
Guidance-Konzept — ist gepragt
durch die Vorherrschaft eines Blicks
auf Rationalitat und Wissen, Lernen
und Kompetenzerwerb des Einzel-
nen, in den meisten Theoriekon-
zepten und methodischen Orientie-
rungen, in der Beratungspraxis, in
der Aus- und Weiterbildung, in den
engagierten Wissenschaftsdiszipli-
nen und Fachverbanden. Auch das
inzwischen breiter internalisierte
Konzept eines lebenslangen Ler-
nens hat daran nicht viel geéndert.
Es ist weiterhin deutlich kognitiv do-
miniert, getragen von Bildungs- und
Weiterbildungsforschung, Lern- und
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Kognitionspsychologie, Schul- und
Berufspadagogik.

Die Geschichte des abgespal-
tenen Counselling hingegen ist
stark gepragt durch einen Blick auf
personliches Erleben, Gefiihle und
Affekte und die Einbindung in per-
sonliche Beziehungen und soziale
Netzwerke. Die Berlcksichtigung
dieser Dimensionen ist heute auch
fur Bildungs- und Laufbahnbera-
tung eine zwingend notwendige
Erganzung. Emotionen sind hier ein
weitgehend unbekanntes Terrain.
Selbst die Hinwendung der Berufs-
und Arbeitspsychologie zu Kon-
zepten wie dem einer ,emotionalen
Intelligenz” hat die Laufbahnbera-
tung bisher nicht dazu gefiihrt, ihre
kognitive Fixierung auf Berufsent-
scheidungen und Laufbahnentwick-
lung zu erweitern. Beratung hat hier
vor allem Interessen, Fahigkeiten
und Kompetenzen in den Mittel-
punkt ihrer Aufmerksamkeit geriickt
und den Beratungsgegenstand wie
den Beratungsprozess als ideal-
typisch eher ,unpersonlich® konzi-
piert. Bestenfalls wurden daneben
abstrahierte Einstellungen oder
Berufszufriedenheiten in Theori-
en der Laufbahnentwicklung und
-beratung berucksichtigt. Die realen
Affekte und Geflihle der Klienten,
also Angste, Wut, Arger und Sor-
gen, Freude und Begeisterung etc.
blieben unbeachtet (mit Ausnahme
wenig verbreiteter psychoanalyti-
scher Ansatze).

Eine negative Konsequenz der
einseitigen Betonung von Rationali-
tat und einer Vernachlassigung der
emotionalen Gehalte der Laufbahn-
entscheidung und -entwicklung
sieht Kidd (1998, 2002) in der oft
fehlenden Aufmerksamkeit fir die
Folgen und Wirkungen einer be-
stimmten Bildungs- und Berufsent-
scheidung. Der Erfolg der Entschei-
dung bleibt auf gute (An)Passung
und Zufriedenheit reduziert und
vernachlassigt die potenziell reich-
haltigen Geflhle, eine ,richtige”
oder aber auch ,falsche* Wahl
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Anforderungen an eine nachhaltige Beratung in Bildung und Beruf
Ein Pladoyer fiir die Wiedervereinigung von ,Counselling’ und ,Guidance’

getroffen zu haben. Diese Geflhle
entscheiden aber als eindrtickliche
Erfahrungen wiederum Uber neue
Verhaltens- und Entscheidungsse-
quenzen in der weiteren Laufbahn-
entwicklung. Emotionen flankieren
und pragen als Gefihlserfahrungen,
Geflihlsausdruck und Umgang mit
Geflihlen (Briner & Totterdell 2002)
auch unser bildungs- und berufs-
bezogenes Denken und Handeln.
Kann sich Beratung in Bildung, Be-
ruf und Beschaftigung erlauben, sie
weitgehend zu ignorieren? Sicher
nicht.

Diese Geflhle sind allerdings
keine rein individuell persénlichen
Angelegenheiten. Wir entwickeln
und auRern Affekte in sozialer
Einbettung, d. h. in engster Abhan-
gigkeit von und in Abstimmung mit
Anderen (Parkinson 1995). Gefiihle
sind also wie Gedanken und Hand-
lungen sozial eingebettet, wie sie
andererseits unsere sozialen Bezie-
hungen mit pragen und einbetten.
Wenn wir Laufbahnentwicklung
als sozialen Prozess fassen, dann
werden fast selbstverstandlich auch
Emotionen wichtiger, weil sie durch
personliche Beziehungen gepragt
sind und in ihnen zum Ausdruck
kommen (Herriot 2001).

Die personliche und soziale
Beziehungsdimension ist ein weiter
stark vernachlassigtes Feld der
Laufbahnberatungstheorie und
-praxis. Bildung, Arbeit und Be-
ruf sind fur die weitaus meisten
Menschen sozial. Bildungs- und
Berufsbeziehungen kénnen wie
andere Beziehungen auch fir die
Einzelnen und Gruppen belas-
tend und konflikttrachtig sein oder
schiitzen und supportiv werden. Sie
kénnen Angste, Frustrationen und
Depressionen etc. auslésen und
verstarken oder als Stresspuffer
Widerstandsfahigkeit in beruflichen
Belastungssituationen oder bei Ar-
beitsplatzverlust starken. Laufbah-
nen entwickeln sich grundlegend in
und durch Beziehungen mit Ande-
ren. Personliche Beziehungen und

soziale Netzwerke spielen zentrale
Rollen in der mittelbaren bildungs-
und berufsbezogenen Selbstein-
schatzung der Klienten in ihren
Bildungs- und Berufsaspirationen,
Winschen, Zweifeln und Beflrch-
tungen. Sie haben ebenso unmit-
telbar Einfluss auf Einstiege in Bil-
dungs- und Berufslaufbahnen und
auf deren Verlaufe, Ubergéange und
Beendigungen. Sie formen nicht zu-
letzt personliche Karriereplanungen
und -gestaltungen (Kidd, Jackson &
Hirsch 2003, Siebert, Kraimer & Li-
den 2001, Phillips, Christopher-Sisk
& Gravino 2001).

In der aktuellen englischen
Langsschnittstudie von Bimrose
und Barnes (2006, 2007, 2008) wird
z. B. gezeigt, wie in allen Stadien
der Laufbahnentwicklung erwach-
sene Klienten persénliche sozia-
le Netzwerke, Familie, Freunde,
Bekannte nutzen fir Motivation und
Anregung, z. B. um fir ihre Ideen
und Plane Bestatigung zu erhalten,
wie sie Unterstliitzung und Hilfen
in sozialen Beziehungen suchen
und bekommen und wie notwendi-
ge Informationen aus diesen nicht
professionellen Beratungskontex-
ten stammen. Die sozialen Bezie-
hungen pragen also nicht nur die
Laufbahnentwicklung der Indivi-
duen, sondern sie pragen auch
Beratung. Hier wird im Alltag auch
die kunstliche professionelle und
institutionelle Grenzziehung zwi-
schen beruflichen Beratungsthemen
und personlicher Beratung Uber-
haupt nicht eingehalten. Soziale
Beziehungen nehmen vornehmlich
,ganzheitlichen® Einfluss. Berufliche
Veranderungsabsichten werden vor
dem Familienhintergrund erértert,
Prifungsversagen wird mit der Be-
ziehungskrise zusammengebracht,
Gesundheitsprobleme als berufliche
Belastungsfolge interpretiert.

Die Bedeutung persénlicher und
sozialer Beziehungen flr unsere
Lebensfihrung und Lebensbewal-
tigung, fir unser Denken, Fihlen
und Handeln in allen Lebens-

phasen und Lebensfeldern ist
heute nach einer Blitezeit von
Bindungsforschung, personlicher
Beziehungsforschung, Netzwerk-
forschung und sozialer Unterstit-
zungsforschung (s. a. Lenz & Nest-
mann 2009) generell anerkannt und
eine Selbstverstandlichkeit. Auch

in Studien zur Laufbahnentwick-
lung haben sie sich als vielseitig
hilfreiche Ressourcen erwiesen.
Nachgewiesenermalfien férdern sie
personliche ebenso wie berufliche
Identitat, psychosoziale Entwick-
lung ebenso wie Laufbahnentwick-
lung (Blustein et al. 1991, Blustein,
Preziosa & Schultheiss 1995,
Kenny 1990, Kenny & Rice 1995,
Lopez 1992). Soziale Beziehun-
gen sind somit auch ein geeigne-
tes Bindeglied fiir die auseinander
gedrifteten beruflichen und nicht-
beruflichen Lebensbereiche, Rollen
und Funktionen in der Beratung
(Blustein & Spengler 1995), wenn
sie als Ubergreifende und Uberbri-
ckende Ressourcen identifiziert
und genutzt werden. Eine deutliche
Uberlappung dieser Ressourcen
und ihrer Wirkungen im Beruf und
aullerhalb fordert geradezu eine
,beziehungsorientierte“ Beratungs-
theorie als Dach Uber personlicher
und beruflicher Beratung. Sie ver-
mag es auch, kognitive und emoti-
onale Dimensionen der Laufbahn-
entwicklung wieder zu integrieren
(Schultheiss 2000).

Beratung und soziale
Gerechtigkeit

Angesichts zunehmender sozia-

ler Probleme — meist recht direkt
abhangig von der Ungleichvertei-
lung von Ressourcen, Wohlstand
und Macht — finden wir international
seit funf Jahren wissenschaftliche
Beratungsdiskurse, die im Konzept
der ,sozialen Gerechtigkeit® traditio-
nell Beratungsforderungen sozialer
Inklusion und Partizipation auch in
der modernen Bildungs-, Berufs-
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und Beschaftigungsberatung revita-
lisieren.

Das Arbeitsleben und der Beruf
— im Vorfeld Bildung und Erzie-
hung — sind wohl die Lebenskon-
texte, in denen soziale Ungleichheit
und Ungerechtigkeit oft besonders
offensichtlich und splrbar werden.
Nur wenige Menschen kénnen
z. B. in den Gelegenheitsstruktu-
ren ihrer Arbeit eigene Interessen,
Bedurfnisse, Werte, Talente und
Fahigkeiten verwirklichen (Blustein,
McWhirter & Perry 2005). Mit den
drastischen sozialen Veranderun-
gen und Verwerfungen kommen so
erneut auch Aufgaben der Inklusion
von Randstandigen und Benach-
teiligten starker in den Vordergrund
der Beratungsdiskurse (Blustein
2001). Damit richtet sich auch der
Blick auf die ungleich verteilten
Entwicklungsmoglichkeiten wie
auf die Entwicklungshindernisse in
den gesellschaftlich praformierten
Lebenszusammenhangen und so-
zialen Konstruktionen von Bildung,
Arbeit und Beruf.

Beratung sieht sich wieder
gefordert, ethische Verantwortung
zu Ubernehmen und [z. B. nach
einem ,emanzipatorischen Gemein-
deansatz” (Gainor 2005, Prillel-
tensky 1997)] neben den inneren
und subjektiven Widerstanden und
Barrieren der Einzelnen (Angste,
Frustrationen, Depressionen und
Entfremdungserfahrung) auch die
Behinderung durch herrschende
Strukturen, Gruppen und System-
rationalitdten zu verandern und
abzubauen. Es wird davon ausge-
gangen, dass gerade die konstruk-
tionistischen Modellvorstellungen,
in denen Menschen als aktive und
reflexive Akteure ihrer Lebenswege
und Berufslaufbahnen in sozialer
Interaktion betrachtet werden, eine
grofRe Anschlussfahigkeit fiir bera-
tungsinitiierte Partizipationsmodelle,
Selbsthilfe und Netzwerkférderung,
soziale Aktionsplanung und Kam-
pagnenprogramme besitzen. Die
Gefahr einer strukturellen, gesell-

schaftlichen Vergessenheit wird in
der Einbettung konstruktionistischer
Beratung in solche Empowerment-
Programme sozialer Gerechtigkeit
(Blustein, McWhirter & Perry 2005)
reduziert, eine Diversitats- und
Inklusionsperspektive fur verschie-
denste Klientele wird gesichert
(Niles & Harris-Bowlesby 2002).

Autor

Frank Nestmann, Dr. phil. ha-

bil., ist Professor fiir Beratung
und Rehabilitation am Institut fur
Sozialpadagogik, Sozialarbeit und
Wohlfahrtswissenschaften der
Technischen Universitiat Dresden.

E-Mail:
frank.nestmann@tu-dresden.de

kassel .

university

press



