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Berufsorientierung im Kontext des
Lebenslangen Lernens

eranderte Dynamiken in der Arbeits-

welt fihren dazu, dass eine berufli-
che Erstausbildung nicht mehr die hinrei-
chende Voraussetzung fir eine kontinu-
ierliche Berufsbiographie ist. Selbst nach
einer ersten Berufswahlphase muss die
individuelle Beruflichkeit im Erwerbsleben
permanent reflexiv hergestellt werden.
Die Bereitschaft und Fahigkeit, sich stan-
dig beruflich zu orientieren, wird damit zu
einem immanenten Bestandteil der um-
fassenden beruflichen Handlungskompe-
tenz aller Generationen.

In der Berufs- und Wirtschaftspadago-
gik werden berufliche Orientierungspro-
zesse und Berufswahlkompetenz bisher in
erster Linie im Kontext der Ubergangspro-
blematik — vor allem an der Schwelle des
Ubergangs von der Schule in den Beruf
—thematisiert. Diese Orientierungsleistun-
gen, die an dem Ubergang an der ersten
Schwelle erbracht werden (mtssen), sind
ohne jeden Zweifel entscheidend fur den
weiteren Verlauf der beruflichen Entwick-
lung und Karriere. Aber selbst wenn diese
Schwelle ohne gréBere Probleme bewal-
tigt wurde, steht der Einzelne in unter-
schiedlichen Lebensphasen vor der Her-
ausforderung, Orientierungsleistungen
zu erbringen. Dies gilt im Berufsleben vor
allem dann, wenn es um das Ausloten der
Balance zwischen Arbeiten, Lernen und
Leben geht. Damit findet berufliche Ori-
entierung Uber den gesamten Lebenslauf
hinweg statt: als Anpassung, Um- oder
auch grundlegende Neuorientierung.

Die zu erbringenden Orientierungs-
leistungen richten sich zum einen auf das
Ausloten der individuellen Interessen, An-
spriiche und Zufriedenheit in und mit der
Arbeit. Zum anderen sind Anpassungs-
leistungen an die Verdnderungen der Ar-
beitswelt und an die betrieblichen Organi-
sationsprozesse zu erbringen. Strukturelle
und institutionelle Veranderungen — auch
im Kontext der digititalen Transformation
—flhren zu Pluralisierung der Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, die letztlich
fur den einzelnen Arbeitnehmer in ihrer
Komplexitat unibersichtlich sind. Die Ori-
entierungsleistungen, die angesichts einer
zunehmenden Flexibilisierung, Entgren-
zung, Intensivierung und Subjektivierung

von Arbeit jenseits der ersten Schwelle
des Ubergangs von der Schule in den Be-
ruf faktisch erbracht werden, sind nicht
annahrend so systematisch im Tableau
der berufspadagogischen Forschung re-
prasentiert wie die Berufsorientierung im
Ubergang von der Schule in den Beruf.
Demgegeniber werden in der Psy-
chologie berufsbezogene Entwicklungs-
prozesse im Kontext des Lebenslaufes
betrachtet. Dabei wird davon ausgegan-
gen, dass Menschen sich in einem sozi-
alen Raum lebenslang weiterentwickeln,
wobei sowohl die Gelegenheitsstrukturen
und Mdglichkeiten des sozialen und kultu-
rellen Umfeldes als auch die persénlichen
Eigenschaften determinierende Merkma-
le der beruflichen Orientierung sind. Im
Sinne von , Karrierekonstruktionen” wird
angenommen, dass berufliche Entwick-
lungsprozesse einer Sinnhaftigkeit und
Zielgerichtetheit folgen. Positive Emoti-
onen und internale Kontrolliberzeugun-
gen werden in diesem Zusammenhang
als wichtigste Faktoren fir die Karriere-
konstruktion benannt.
Forschungsergebnisse belegen zum ei-
nen, dass ein friher Informationsbeginn,
ein hoher Informationsstand und die Si-
cherheit Uber die Bildungsabsichten in
Beruf und Studium sich nachhaltig positiv
als tragfahig fur Bildungsentscheidungen
auswirken. Einmal orientiert, fallt die Be-
rufsorientierung im Lebensverlauf leichter.
Zum anderen zeigt sich die hohe Be-
deutung einer frihen Begleitung vor al-
lem in der Phase des Suchprozesses der
Berufsorientierung. Daraus wiederum
lasst sich der hohe Stellenwert ablei-
ten, den die Kompetenzen der Berater
und Begleiter im Hinblick auf die Anlei-
tung der Reflexion haben missen. Dies
gilt insbesondere vor dem Hintergrund,
dass entscheidend fir berufliche Orien-
tierungsleistungen nicht die Zielorien-
tierung und das Erreichen vorgegebe-
ner ,Marken” ist, sondern das Vorliegen
spezifischer handlungsleitender Uber-
zeugungen. Es geht um kognitive Orien-
tierungen, denen immer eine Interpreta-
tionsleistung vorausgeht.
Einen ersten und sehr konkreten Ori-
entierungsbereich — quasi einen optiona-

len Horizont der Moglichkeiten — bieten
zunachst das Feld beruflicher Tatigkeiten
bzw. die Berufe und Qualifizierungsan-
gebote. Als Orientierungsmodelle struk-
turieren die geordneten Berufsbilder die
Ausbildungs-, Arbeits- und Beschafti-
gungsmarkte und dienen damit einer-
seits in der Wahrnehmung von Subjek-
ten, quasi wie eine Landkarte, als klas-
sisches Orientierungsmittel fur die Praxis
von Arbeit und Beruf.

Andererseits erzeugen sie zugleich Ori-
entierungslosigkeit, denn mit jeder Auf-
forderung zu und dem Versuch der Ori-
entierung steigt auch das Risiko der Des-
orientierung: um sich neu orientieren zu
kénnen, muss man jeweils auch schon
orientiert sein. Die berufliche Orientie-
rung ist damit anspruchsvoll und vor-
aussetzungsreich, weil in diesem Prozess
kognitive Leistungen zu erbringen sind,
die wiederum spezifisches Orientierungs-
und Verfagungswissen (i. S. des Wissens
um Wirkungszusammenhange) voraus-
setzen. Berufliche Orientierung geht indes
immer einher mit einer Fille an WahImég-
lichkeiten, die Entscheidungszwang und
damit auch Nachdenklichkeit erzeugen. In
padagogischer Perspektive muss es also in
der Entwicklung von Konzepten der Be-
rufsorientierung vor allem darum gehen,
die Fahigkeit zur Reflexion anzuleiten: auf
sich selbst und seine handlungsleitenden
Motive und Interessen und zugleich auch
auf die Rahmenbedingungen und die zu
realisierenden Handlungsoptionen.

Damit ist Berufsorientierung ein kon-
struktivistischer Prozess, in dem weniger
objektive Daten (wie z. B. gemessene In-
teressen und Fahigkeiten) relevant sind,
sondern vielmehr die subjektive Interpre-
tation und Bedeutungszuschreibung. In-
sofern sollten berufsorientierende Mal3-
nahmen darauf gerichtet sein, Subjekte
lebensbegleitend darin zu unterstitzen,
ihre eigenen Werte und Ziele zu reflektie-
ren und ihre individuelle Laufbahn- und
Lebensgestaltung daran auszurichten.
Und eben nicht an Anforderungen von
Arbeitsmarkten.

Prof.in Dr. Rita Meyer
Leibniz Universitat Hannover
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Berufliche Sozialisation als lebens-
langer Orientierungsprozess

Biografische Spriinge und personliche Kontinuitaten

Abstract:
Die berufliche und betriebliche Sozi-
alisation ist immer auch ein persén-
licher Orientierungsprozess. Jede Ar-
beitstatigkeit fordert und pragt uns
durch das Lernen neuer Inhalte, das
Adaptieren von bestehenden Rege-
lungen oder auch den Transfer von
Gelerntem in neue Umgebungen.
Dieser Artikel zeigt, wie komplex
und facettenreich die Mechanismen
der beruflichen Sozialisation sind und
wie sie auf das Subjekt wirken.

Ute Clement
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Was im Berufsleben von uns erwar-
tet wird, ist in der Regel nicht nur
anspruchsvoll und umfassend, es ist auch
ausgesprochen widersprichlich. Wir sol-
len teamorientiert und ehrgeizig, flexibel
und zielorientiert, erfahren und innovativ
sein etc. Man benétigt eine bestimmte Art
von Personlichkeit (Arbeitskraftunterneh-
mer, Fihrungspersonlichkeit, Teamplayer)
als Einstellungsvoraussetzung, zugleich
wird unterstellt, dass diese Persdnlichkeit
nur durch Berufserfahrung erworben wer-
den kann.

Und als bisse sich die Katze hier noch
nicht ausreichend in den Schwanz, sind
auch Berufsbiografien durch zahlreiche
Wechsel, Auf-, Ab- und Umstiege ge-
kennzeichnet. Kaum hat man bestimm-
te Kompetenzen oder Personlichkeitsei-
genschaften erworben, werden sie auch
gleich wieder obsolet.

Wie also verhalten sich Personlichkeit
und derart wechselvolle Berufsbiografien
zueinander? Gehen wir bestimmte bio-
grafische Wege, weil wir die dazu pas-
sende Personlichkeit besitzen? Oder ent-
stehen unsere Personlichkeiten auf bio-
grafischen Wegen? Werden wir, was wir
ohnehin schon sind? Oder sind wir, was
aus uns geworden ist?

Berufliche Sozialisation

Arbeit, davon kénnen wir ausgehen, ver-
andert unsere Korper, Seelen, unser Wis-
sen und Koénnen. Ein Beruf stellt uns so-
zusagen Mitgliedsausweise bereit, die
mit wechselseitigen Erwartungen z. B. an
Kompetenz, Problemltsefahigkeit, Ein-
kunfte, Handlungsspielrdaume, Reputation
oder Rollenbilder versehen sind. Wir kén-
nen diese Mitgliedsausweise erwerben
und haben so die Chance, aber auch die
Pflicht, an einer gesellschaftlichen Organi-
sation von Arbeit teilzuhaben, die in we-
sentlichen Aspekten schon vor uns da war

und unabhangig von uns existiert. Diesen
Prozess der Auseinandersetzung mit und
Einpassung in bereits existierende Erwar-
tungen, Maoglichkeiten und Anforderun-
gen nennen wir berufliche Sozialisation.
Selbstverstandlich gilt dies auch dann,
wenn wir uns beruflicher Arbeit verwei-
gern oder von ihr ausgeschlossen werden.
Ob Familienarbeit, Arbeitslosigkeit oder
Aussteigerdasein — sie alle haben sich mit
gesellschaftlichen Erwartungen auseinan-
derzusetzen, die durch das Konzept be-
ruflicher Arbeit gepragt sind.

Rollenerwartungen, die individuelles
Handeln mit arbeitsteiligen Aufgaben
und gesellschaftlichen Positionen verkop-
peln, sind funktional fir das groBe Ganze,
das heiBt fur das Zusammenspiel von Pro-
duktion und Reproduktion, von Verwer-
tungsinteressen des Kapitals und 6kono-
mischen Bedingtheiten. Neue Generatio-
nen, die sich in dieses groBe Spiel einglie-
dern, werden sich — wollen sie bestehen
— den entsprechenden Erwartungen im
Wesentlichen unterordnen. Zugleich sind
die Bedingungen, denen sie sich anzupas-
sen haben, das Ergebnis langer und wech-
selvoller sozialer Auseinandersetzungen,
von Technikentwicklung, Lebenseinstel-
lungen und Autonomieansprtchen. Nicht
alles, was junge Menschen lernen, wenn
sie einen Beruf ergreifen, ist funktional
und sinnvoll. Doch nur wenig ist zuféllig
oder willkurlich — Arbeits- und Berufskul-
turen sind historisch gewachsen und ha-
ben eine Eigendynamik, die wir nur teil-
weise bewusst erfassen, die uns aber als
Ganze pragt.

Eine der entscheidenden Leitfragen
unser biografischen Selbstkonstruktion
lautet: Was willst Du werden, wenn Du
groB3 bist? Oder etwas spater: Wo sehen
Sie sich in zehn Jahren? Diese Frage — aus-
gesprochen oder nicht — zwingt das Indi-
viduum, sich mental ein Modell der eige-
nen Wirklichkeit zu formen und das Han-
deln daran auszurichten, und sei es nur in
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Form eines Nachgebens gegentber vor-
gegebenen Wegen der Anpassung an
durch Geschlecht, soziale Schicht, Eth-
nie etc. vorgegebene Rollenmuster (oder
aber der Auflehnung und Rebellion ge-
gen diese).

Wie aber verandert dieses mentale
Modell und spater der (durch Ausbildung
und Beruf realisierte) Erwerb einer sol-
chen Mitgliedschaft uns selbst? Das Kon-
zept beruflicher Sozialisation geht da-
von aus, dass wir in der kontinuierlichen
Auseinandersetzung mit der sozialen
und dinglichen Umgebung nicht nur die
Welt verandern, sondern auch wir selbst
als verandert aus diesem Prozess immer
wieder hervorgehen. Wir sind unver-
wechselbare Individuen, aber eben auch
Angehdrige von Gruppen und Milieus.
Ja, sogar die Notwendigkeit, ein unver-
wechselbares Individuum zu sein, muss
als typisch fur eine bestimmte (westliche,
individualistische) Auspragung gesell-
schaftlicher Normen verstanden werden.

Was verandert sich?

Berufliche Sozialisation erfasst Menschen
ganz. Wir erwerben Wissen, Kénnen, Fa-
higkeiten, Haltungen, Werte und Affekte
—das heiBt, praktisch jeder Aspekt unse-
res Selbst wird durch berufliches Lernen
verandert. Berufliches Wissen umfasst
Kenntnisse zum Arbeitsgegenstand, aber
auch zum Arbeitsprozess, d. h. den Ab-
ldufen und Beteiligten. Es geht um fach-
liche Kenntnisse und Fahigkeiten; doch
auch eine Fachsprache, Regeln des Um-
gangs und Sozialverhaltens wollen er-
lernt sein. Ein Teil dieses Wissens ist in
Worten explizierbar und kann anderen
bei Bedarf erlautert werden. Es gibt aber
auch implizites, dem Bewusstsein nicht
wirklich zugangliches Wissen, das durch
Erfahrung und Routinen erworben wird
und dann in quasi-intuitiver Form vorliegt
(Neuweg 2006).

Im Gegensatz zu Neulingen erleben
Experten ihr Wissen in fast kérperlicher
Weise. Die Hand wei3, wie sie das Ins-
trument zu drehen hat, der Koérper re-
agiert schneller als der Kopf auf eine
ungewohnte Situation, die Qualitat ei-
ner Oberflache wird korperlich erspurt
(Haasler 2004). Manche dieser koérperlichen
Lerneffekte, durch die wir Erfahrungs-
wissen aufbauen, sind uns bewusst und

erfullen uns vielleicht mit Stolz, andere
bleiben uns verborgen oder werden als
Fehlhaltungen, Abnutzungs- oder Stress-
effekte zum Problem. Mit bewusstem, ex-
plizitem Wissen hat dies nur zum Teil zu
tun.

Mit einem Beruf erlernen wir auch
die gedanklichen, sozialen, affektiven
und produktbezogenen Rahmungen, die
fir diese Art von Handlungen in unserer
Kultur vorgesehen sind. Die Tierpflegerin
lernt einen &konomisch-versachlichten
Umgang mit Tieren. Der Altenpfleger ge-
winnt eine neue Einstellung zum Sterben
(jedenfalls zum Sterben der anderen). Die
erfolgreiche Ubernahme von Werten, Hal-
tungen und Einstellungen — ein bestimm-
ter beruflicher Habitus — ist bestimmend
dafir, ob und wie weit berufliche Neulin-
ge sich als einer Berufsgruppe zugehorig
fihlen und ein zentral wichtiger Gegen-
stand beruflicher Sozialisation.

Das Ziel des beruflichen Lernens ist be-
rufliche Handlungskompetenz und damit,
ganz umfassend, Fachkompetenz im Sin-
ne von Wissen und Fertigkeiten, soziale
und personale Kompetenz. Dieser um-
fassende Anspruch der beruflichen So-
zialisation und des beruflichen Lernens
entgrenzt den Zugriff auch auf Bereiche,
die vermeintlich privat sind: Werte, Einstel-
lungen und Haltungen, die scheinbar blo3
der Entfaltung der eigenen Personlichkeit
dienen, werden zum Gegenstand der Ver-
handlung auf dem Arbeitsmarkt.

Wenn auch solche Bildungsberei-
che, die wie Reisen, ehrenamtliches En-
gagement, kulturelle Erfahrungen etc.
zundchst einer unmittelbaren 6konomi-
schen Verwertung entzogen scheinen, zu-
nehmend bewusst und zielgerichtet, zur
Gestaltung der eigenen beruflichen Vita
funktionalisiert werden, wird das eigene
(Er-)Leben gewissermaBen enggefihrt.
Der Unterschied besteht weniger darin,
dass solche Bildungserfahrungen nicht
auch fur die eigene berufliche Laufbahn
verwertbar sind (das waren sie mindes-
tens implizit wohl schon immer), sondern
darin, dass sie von vorneherein als in die-
sem Sinne funktional geplant und erlebt
werden. Dann steht das Engagement fir
eine politische Gruppe oder einen Verein
nicht mehr fur sich, sondern wird als Mit-
tel zum Zweck bewusst gewahlt — und bil-
det entsprechend nur noch bedingt einen
Ruckzugsort zur Erholung, Selbstverwirk-
lichung und Kompensation.

Biografische Ubergénge und
Sozialisation

Nun kénnte man meinen, dieser komple-
xe und anstrengende Prozess der Zuord-
nung und Aneignung beruflicher Rollen,
Identitaten und Kompetenzen sei irgend-
wann im biografischen Verlauf abge-
schlossen und dann werde auf dem Pla-
teau des Lebens und unter Verwendung
der bis dahin erworbenen Fahigkeiten,
Gewohnheiten und Vorstellungen ein-
fach weitergelebt.

Diese Vorstellung trifft aus zwei Grin-
den nicht wirklich zu: Zum einen veran-
dert sich die Welt und mit ihr die Anfor-
derungen und Erwartungen an unser
Denken und Handeln, auch wenn Veran-
derungen vielleicht weniger umfassend
sind, als das postmoderne Fortschritts-
narrativ. uns mitunter glauben macht.
Dass sich berufliches Handeln in techni-
scher, organisatorischer und arbeitskultu-
reller Hinsicht kontinuierlich wandelt, das
ist wohl in der Uberwiegenden Mehrheit
der Berufe tatsachlich so.

Und zum anderen wandeln wir uns
selbst: Wir wechseln Lebensorte, Ar-
beitspldtze, Berufe und Positionen, stei-
gen auf, steigen ab, um oder aus. Jede
dieser neuen Lebenssituationen kon-
frontiert uns mit veranderten Erwartun-
gen, Ressourcen und Bedingungen. Das
Erwachsenenleben erweist sich als eine
Aneinanderreihung von Lernphasen in
Lernwelten (Schliiter 2010).

Allerdings verandern sich im Verlauf
des Lebens Mechanismen und Formen
der Sozialisation. Lebenserfahrungen (wie
z. B. eigene Elternschaft, Krankheiten oder
Ortswechsel) bilden neue Ausgangspunk-
te fur die Auseinandersetzung mit beruf-
lichen Anforderungen und gesellschaft-
lichen Erwartungen. Die Madglichkeiten
des Individuums, durch aktive Rollentber-
nahme Sozialisationsprozesse selbst mit
zu gestalten, wachsen dadurch, dass die
Individuen mehr Lebenserfahrung einbrin-
gen kénnen. Zugleich wird das Spektrum
maoglicher Lernerfahrungen auch dadurch
eingeengt, dass bestimmte Entscheidun-
gen bereits getroffen, bestimmte Wege
schon eingeschlagen sind.

Ubergénge zu realisieren und zu einer
Karriere zusammenzufligen, bedarf
auBer einer individuellen Zielstrebigkeit
auch eines ,subjektiven Lebensentwurfs”
(Schliiter 2010), der seinerseits durch
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institutionelle  Bedingungen  und
vorgefertigte Bilder, Reprasentationen,
Rollenerwartungen etc. gepragt ist. Mit
Bezug auf Bourdieu schildert Schltter,
dass die Verfolgung einer Karriere stets
in einem sozialen Feld erfolgt. Ziel des
Spiels ist es dann, eine mdglichst hohe
Position in diesem Feld zu erlangen. ,,Zu
diesem Spiel gehort die |, lllusio” als Glau-
be, das Spiel spielen zu mUssen sowie die
.Libido” als psychische Energie, die den
Trieb, mitzuspielen, in spezifische Interes-
sen verwandelt.” (ebd., 70).

Man konnte entsprechend biografi-
sche Ubergange als Statuspassagen kon-
zeptualisieren. Dann wirden Individuen,
bewegt durch bestimmte Vorstellungen
eines gelungenen Lebens in einem sozi-
alen Feld und getrieben durch eine psy-
chische Energie des Mitspielen-Wollens,
von einer sozialen Position in eine ande-
re wechseln. Welche Positionen offen-
stehen und wie ein solcher Ubergang zu
bewerkstelligen ist, wirde durch das je-
weilige soziale Feld mit seinen Zugangs-
mechanismen und Machtkonstellationen
bestimmt. Der Ubergang ware durch un-
terschiedliche Phasen der Ablésung aus
der alten Position, einer Art Schwebe-
phase zwischen ihnen und der Aneig-
nung der neuen Position gekennzeichnet
(vgl. Felden u. a. 2014, 63 f.).

Neuere Konzepte gehen hier aber
noch einen Schritt weiter. Sie stellen in
Rechnung, dass sich nicht nur das Sub-
jekt mit seinen diversen Potenzialen und
Facetten kontinuierlich neu erfindet, son-
dern dass auch die sozialen Positionen,
die es besetzt, einem standigen Wan-
del ausgesetzt sind. Wahrend eine Per-
son sich also in einer spezifischen Weise
konstruiert (als dieser Lebensweise zuge-
horig, mit diesem persdnlichen Stil und
dieser Biografie etc.), bewegt sie sich in
einem sozialen Feld, das sich ebenfalls als
fluide und verdnderbar erweist (vgl. ebda.,
63f1.).

Ein wirklicher Ubergang lasst sich
dann insofern kaum noch beschreiben,
als der Wandel der eigenen Person zeit-
lich ebenso wenig begrenzt scheint wie
die Beschaffenheit der jeweiligen Positi-
onen. Ubernimmt z. B. ein junger Mann
eine Leitungsposition, wird Vater und
nimmt Erziehungsurlaub, dann veran-
dern sich der junge Mann und die Lei-
tungsposition und zwar in vielfacher, mit-
einander wechselseitig verbundener Art
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und Weise. Und diese Verdanderungen
sind wiederum verbunden mit Entwick-
lungen auf der Mikro-, der Meso- und
der Makroebene, mit personlichen, ge-
sellschaftlichen, organisationalen und
rechtlichen Aspekten usw.

Wie fluide die Verhaltnisse allerdings
wirklich sind, das lasst sich trotz aller post-
modernistischen Reflexion nur schwer
ausloten. Wohl wahr: Der junge Mann
aus unserem Beispiel hat von seiner Lei-
tungsposition durch unterschiedliche ge-
sellschaftliche Konstellationen heute gro-
Bere Spielraume fur neue Konstruktionen
seiner selbst und seiner sozialen Umwelt.
Doch: Wie groB3 sind die Beharrungskraf-
te, die dafur sorgen, dass eine solche Si-
tuation gar nicht erst entsteht? Je nach
Fachkultur und Milieu wird es hier Unter-
schiede geben. Festzuhalten ist: Es bleibt
dem Individuum Uberlassen, die jeweili-
gen impliziten Regeln, Zugangswege und
Grenzen auszuloten und zwar auf eigenes
Risiko und eigene Kosten.

Wo friher explizit und reguliert war,
wer Zugangsoptionen zu einer bestimm-
ten sozialen Position besaB, trifft man
heute auf der Verlautbarungsebene auf
Bekenntnisse zu Diversitat, Vielfalt und
Toleranz. Und erfahrt dann als Frau erst
beim Feierabendbier der Kollegen oder
als frischgebackener Vater auf dem Spiel-
platz, wo die Tcken der Wirklichkeit hin-
ter dem Leitbild verborgen liegen.

Lernen wird in Ubergéngen in der Re-
gel dann angestoBen, wenn Kompeten-
zen und Handlungsroutinen aus der Ver-
gangenheit in der neuen Situation nicht
mehr ausreichen, sondern mit neuen
Erwartungen und Anforderungen kon-
frontiert werden. Es handelt sich also
durchaus nicht immer um positive und
angenehme Erfahrungen der personli-
chen Weiterentwicklung und des Kom-
petenzgewinns. Vielmehr sind diese hau-
fig zunachst erkauft durch Erlebnisse, die
mit Versagen(-sangsten), Kontrollverlust
oder Abwertung einhergehen.

Lernprozesse in Ubergangen werden
sehr haufig durch Widerfahrnisse ange-
stoBBen, d. h. dann initiiert, wenn die bis
dato erworbenen Kenntnisse und Muster
in der neuen Position fur Irritationen sor-
gen. Es gilt, Herausforderungen zu be-
waltigen, unterschiedliche Erwartungen
aufeinander abzustimmen oder sich neue
Bewaltigungsstrategien anzueignen. Wie
auch bei den frihen biografischen For-

men der Sozialisation geht es hier nicht
nur um explizites Wissen und Kénnen,
sondern auch und vor allem um implizites
Lernen. Wie bewegen, kleiden, verhalten
sich, wie sprechen Angehdrige der neu-
en Position? Welche zuvor erworbenen
Handlungsmuster sind abzulegen, wel-
che sind aber auch durchsetzbar? Wel-
che Grenzen sind beweglich, welche fix?

Auch in frihen Phasen der berufli-
chen Sozialisation entscheiden sich Per-
sonen flr oder gegen Bedingungen des
eigenen Lernens. Sie wahlen die Freund-
schaften oder Vorbilder aus, die sich
dann als Sozialisationsagenten erweisen.
Sie unterwerfen sich Sozialisationsbedin-
gungen oder leisten Widerstand gegen
diese. Sie wahlen Rollen innerhalb ihrer
peer-group und definieren so die Rah-
mung ihrer Sozialisation mit.

Dieser Eigenanteil an Sozialisation
wachst in spateren Phasen der Biografie.
Auch hier wahlen Menschen Lebenswe-
ge und treffen Entscheidungen fur oder
gegen Situationen, welche sie dann ih-
rerseits pragen und bestimmen. Doch sie
tun dies auf der Grundlage bereits er-
worbener Erfahrungen und sozialer Stel-
lungen und erhéhen dadurch Spielrdu-
me zur Ausgestaltung derjenigen Positi-
onen, in die sie gerade hineinwachsen.
Wir werden, was wir sind, so kbnnte man
mit Bezug auf die eingangs gestellte Fra-
ge formulieren. Aber wir sind daran be-
teiligt, wie wir dorthin gekommen sind.
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Berufsorientierung im Lebenslauf
aus entwicklungspsychologischer

Abstract:
Uber die gesamte Lebenspanne hin-
weg setzen sich Menschen in Bezie-
hung zur Berufswelt. Dabei spielt die
Passung zwischen individuellen Vor-
aussetzungen und den Charakteristi-
ka der Berufswelt eine zentrale Rolle,
die sich im Lebenslauf verdndern und
durch eigenes Handeln hergestellt
und erhalten werden kann.

Barbel Kracke

Was willst Du einmal werden?” —
n Diese Frage wird am haufigsten
mit dem Thema Berufsorientierung asso-
ziiert. Sie wird bereits Kindern, aber haufi-
ger Jugendlichen vor dem Ende der Schul-
zeit gestellt. Die Frage, wie Kinder und Ju-
gendliche im Prozess der Entscheidung fur
eine erste Berufsausbildung unterstitzt
werden koénnen, beschaftigt inzwischen
viele Forscher*innen und Praktiker*innen.
Dieser Beitrag stellt entwicklungspsycho-
logische Perspektiven in den Mittelpunkt.

Entwicklungspsychologie der
Lebensspanne

In den Anfdngen der Entwicklungspsy-
chologie wurde vor allem betrachtet, wie
sich in Kindheit und Jugend die menschli-
chen Fahigkeiten der Wahrnehmung, des
Denkens, des Fihlens und des Verhaltens
in unterschiedlichen Situationen Uber die
Zeit verandern. Als Zielpunkt der Entwick-
lung galt die erwachsene Funktionsfahig-
keit beispielsweise im Bereich der Fort-
pflanzung oder im Denken. Die Betrach-
tung des gesamten Lebenslaufs erfolgte
zunachst unter einer eher klinischen Pers-
pektive, angeregt durch die Arbeiten von
Sigmund Freud mit unter psychischen
Konflikten leidenden erwachsenen Pati-
enten. Charlotte Bihler (1893-1974) je-
doch wollte systematisch herausarbeiten,
was ,normale” Lebenslaufe ausmacht.
Mit ihrem 1933 erschienenen Buch , Der
menschliche Lebenslauf als psychologi-
sches Problem” legte sie die Grundlage
fir eine Entwicklungspsychologie der Le-
bensspanne. Mit der Psychologie der Le-
bensspanne wurde von der Vorstellung
Abschied genommen, dass die wesentli-
chen Entwicklungsprozesse im Leben ei-
nes Menschen mit dem Erreichen der Re-
produktionsfahigkeit oder der Fahigkeit
zum abstrakten Denken in der Adoleszenz
abgeschlossen seien. Sah der traditionelle

Perspektive

Entwicklungsbegriff vor allem Aufbaupro-
zesse als zentral an, umfasst der moder-
ne Entwicklungsbegriff die Zunahme und
Abnahme von Fahigkeiten. Vor allem aber
geht es um systematische Veranderun-
gen und Kontinuitaten im menschlichen
Erleben und Verhalten Uber die Zeit, die
sich aus der Interaktion von biologischen,
soziologisch-biographischen und psycho-
logischen Zielsetzungs- und Bewertungs-
prozessen ergeben. Durch die Rekonstruk-
tion von Biographien und Interviews mit
Menschen in unterschiedlichen sozialen
Lagen wurde bereits bei Charlotte Buhler
deutlich, wie zentral die Umstande, unter
denen Menschen leben und arbeiten, in-
dividuelle Entwicklungsmaoglichkeiten be-
einflussen und dass Menschen ein starkes
Bedurfnis haben, Kontrolle tber ihr eige-
nes Leben zu haben.

Anknipfend an die Denktradition der
Entwicklungspsychologen mit dem Fokus
auf nicht-klinische Lebensverldufe von
Charlotte Buhler hat der Erziehungswis-
senschaftler und Soziologe Robert Ha-
vighurst (1900-1991) das Konzept der Ent-
wicklungsaufgaben formuliert (1948). Der
Lebenslauf lasst sich demnach in sechs
Phasen unterteilen, drei zwischen friher
Kindheit und Jugend und drei zwischen
jungem und hohem Erwachsenenalter. In
jeder Phase ergeben sich spezifische Ent-
wicklungsaufgaben, die von biologischen
Prozessen, den sozialen biographischen
Umstande bzw. dem kulturellen Druck der
Gesellschaft und den eigenen Zielen und
Werten beeinflusst werden. Havighursts
Beschreibung von Entwicklungsaufgaben
ist normativ gepragt von der Biographie
produktiver Mitglieder einer Gesellschaft.
Fur ihn war der Erwerb von Fahigkeiten
zentral, die es Individuen erlauben, sich in
ihren Gesellschaften aktiv in unterschied-
lichen Rollen zu engagieren. So wird stets
auch die Berufsrolle genannt, auf die es
sich in Kindheit und Jugend vorzuberei-
ten, die es im mittleren Erwachsenenalter
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auszuflllen und von der es sich im hohe-
ren Erwachsenenalter zu verabschieden
gilt. Auch in Klaus Hurrelmanns (*1944)
Konzeption der Entwicklungsaufgaben
der Jugendphase spielt die Entwicklung
der individuellen intellektuellen und so-
zialen Kompetenz eine groBe Rolle, um
selbstverantwortlich schulischen und be-
ruflichen Anforderungen als Vorausset-
zung fur eine selbststéandige Existenz als
Erwachsener nachkommen zu kdnnen
(Hurrelmann & Quenzel, 2012, 24 ff.).

Berufsorientierung als lebenslange
Entwicklungsaufgabe

Die wichtigsten Impulse fur die Erfor-
schung lebenslanger Berufsorientierung
kamen von Donald E. Super (1910-1994).
(siehe zu seinem Einfluss auf den deutschsprachi-
gen Raum Briiggemann & Rahn 2020). Nach jah-
relanger Berufstatigkeit als Berufsberater
studierte Super Psychologie und systema-
tisierte seine Beobachtungen in vielen un-
terschiedlichen empirischen Studien. Das
wichtigste dabei war, dass er langsschnitt-
lich vorging. Er verfolgte also unterschied-
liche Gruppen von Menschen Uber einen
langeren Zeitraum und fand dabei heraus,
dass die Entscheidung fur eine Berufsaus-
bildung, ein Studium, einen Beruf oder ei-
nen Job kein zeitlich begrenzter einmali-
ger Vorgang ist. Vielmehr handelt es sich
dabei um einen langerfristigen Entwick-
lungsprozess, der lange vor dem Ende der
Schulzeit beginnt und mit dem Ergreifen
einer Berufstatigkeit nicht abgeschlossen
ist. In Auseinandersetzung mit personli-
chen Vorlieben und Fahigkeiten sowie mit
Erfahrungen in Gesprachen, Beobachtun-
gen von Eltern oder anderen Erwachse-
nen im persoénlichen Umfeld oder in den
Medien und schlieBlich durch eigene Ta-
tigkeiten werden Informationen tber sich
selbst und die Berufswelt gesammelt und
in Beziehung gesetzt. Dadurch entwi-
ckelt sich ein berufliches Selbstkonzept,
das dynamisch ist und neue Erfahrun-
gen strukturiert, aber auch durch Erfah-
rungen geformt wird. Wichtig in Supers
Theorie ist die Idee der lebenslangen be-
ruflichen Entwicklung, die er als ,career”
bezeichnet. Diese berufliche Entwicklung
wird durch die Kombination und Abfolge
von Rollen definiert, die ein Individuum
Uber das eigene Leben hinweg einnimmt
(Super 1980). Zu diesen Rollen gehért das
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Kindsein, Schuler*in, Auszubildende*r,
Student*in sein, Elternteil, Ehepartner*in,
Arbeitnehmer*in, Hausfrau oder Haus-
mann, Rentner*in, Blrger*in etc. Fur je-
de Rolle gibt es spezifische Erwartungen,
wie sie idealiter ausgefullt werden sollten,
zum Beispiel hinsichtlich der investier-
ten Zeit, des inhaltlichen oder emotiona-
len Engagements. Jedes Individuum lebt
in einer ganz einzigartigen Kombination
von Rollen, die sich Gber das eigene Leben
hinweg auch individuell verandert. Super
hat dieses bunte Arrangement an Anfor-
derungen als , Life-Career-Rainbow" be-
zeichnet. In diesen individuellen Kombi-
nationen von Rollen sind Fragen nach der
Selbstverwirklichung, nach Rollenkonflik-
ten, nach der Qualitat der Ausfullung der
Rollen, der Entscheidung fir bestimmte
Rollen ein wichtiger Aspekt fur die Le-
benszufriedenheit. Das Modell des , Life-
Career-Rainbow" gibt nutzliche AnknUp-
fungspunkte fir die Berufsvorbereitung
und Berufsberatung, indem es Rollener-
wartungen, Moglichkeiten zur Selbstent-
faltung und maogliche Konflikte zwischen
den Rollen zum Gegenstand der Reflexion
macht.

Fur Super spielte die Informationssu-
che (,Career exploration”) eine zentrale
Rolle. Zunéchst nur fir das Jugendalter
im Sinne einer phasentypischen Aktivitat
formuliert, sah er diese Informationssuche
Uber das gesamte Leben hinweg als einen
zentralen Mechanismus im Prozesse der
Selbstkonzeptentwicklung. Zwar ist das
Jugendalter pradestiniert fur die Ausein-
andersetzung mit der Frage nach einem
passenden Beruf, da der Ubergang von
der Schule in eine nachschulische Aus-
bildung oder Arbeitstatigkeit bevorsteht
und gemeistert werden muss. Aber auch
nach der Entscheidung fir einen ersten
Job, eine erste Berufsausbildung oder ein
Studium kann es nach einer Phase der Ori-
entierung und Etablierung in der gewahl-
ten beruflichen Station dazu kommen,
dass es zu Unbehagen mit der Situation
kommt. Gefuhle der fehlenden Passung
aufgrund von Verdnderungen der eigenen
Ziele, Werte und Kompetenzen oder der
eigenen Rollenkonfiguration zum Beispiel
durch Elternschaft genauso wie aufgrund
von Veranderungen in den Jobcharakte-
ristika oder -anforderungen fuhren dazu,
dass die aktuelle Lebenssituation hinter-
fragt und sich nach Alternativen umge-
schaut wird. Dann startet ein neuer Zyklus

der Orientierung und Informationssuche,
der unter Umstanden in einem Wechsel
des Jobs, des Arbeitgebers, des Berufsfel-
des oder anderer berufsbezogener Ent-
scheidungen wie Umschulung, Weiterbil-
dung oder Kuindigung miindet.

Mark L. Savickas (¥*1947) orientierte
seinen Ansatz an den Arbeiten von Super
und stellte die aktive Rolle des Individu-
ums bei der Gestaltung der eigenen (Be-
rufs-)Biographie Uber die Lebensspanne
hinweg in den Mittelpunkt. In seiner The-
orie der Konstruktion der beruflichen Ent-
wicklung (,Career Construction Theory"”)
bezieht er sich auf drei gro3e theoretische
Perspektiven der Psychologie: aus diffe-
rentialpsychologischer Perspektive geht es
darum, dass Menschen sich in ihren Pra-
ferenzen fur bestimmte Berufe systema-
tisch unterscheiden, aus entwicklungspsy-
chologischer Perspektive geht es um die
Art und Weise, wie Menschen mit beruf-
lichen Anforderungen umgehen, wie sie
Ubergange meistern und auf berufliche
Probleme reagieren, aus Perspektive der
narrativen Psychologie wird betrachtet,
wie Menschen die Geschichte ihrer beruf-
lichen Entwicklung erzahlen, welche Le-
bensthemen fur sie bei der Realisierung
ihres Berufslebens eine Rolle spielen, wie
sie Arbeit in ihr Leben integrieren. In For-
schung und Beratungspraxis erlauben die-
se drei Perspektiven die Betrachtung dar-
Uber, wie Menschen dazu kommen, be-
stimmte Berufe zu ergreifen, und wie sie
ihre berufliche Entwicklung gestalten.

Fur Savickas besteht in der gegenwar-
tigen Situation des Arbeitsmarkts des 21.
Jahrhunderts in post-industriellen Ge-
sellschaften die Herausforderung fir das
Individuum darin, dass sich die Arbeits-
welt sehr schnell andert und dass es da-
her standig Fragen danach gibt, ob der
Job noch zu den eigenen Werten, Zielen
und Kompetenzen passt, ob man ihn wei-
ter austiben kann und/oder man sich be-
ruflich weiterbildet. Die Frage nach dem
Lebenssinn und der beruflichen Identitat
(Wofur stehe ich? Was ist mir wichtig?)
stellt sich damit in hoher Frequenz und
kann verunsichernd und belastend sein.
Die Career Construction Theory ist somit
eine fUr die gegenwartige Zeit sehr hilfrei-
che Theorie, um Menschen in ihrer beruf-
lichen Situation zu verstehen und Ansatz-
punkte fur Beratung zu finden. Dabei geht
es Savickas um eine sehr individualisierte
Perspektive, da jeder Mensch versucht
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sein Leben koharent und sinnhaft zu er-
leben und ganz eigene Geschichten Uber
die berufliche Entwicklung erzéhlt, die
am besten durch Career Style Interviews
zu ermitteln sind. Hier spielen Lebensthe-
men (,Life Themes”) und Personlichkeit
(,Vocational Personality”) eine wichtige
Rolle. Menschen unterscheiden sich in ih-
ren Lebensthemen. Die einen wollen vor
allem mit Menschen umgehen, ihnen hel-
fen, sie erziehen, andere wollen mit Din-
gen umgehen, sie reparieren, verkaufen,
neu erschaffen, praktisch oder lieber the-
oretisch arbeiten und vieles mehr. Diese
Lebensthemen treiben die berufliche Ent-
wicklung an und fuhren zu Entscheidun-
gen, Konflikten, Enttduschungen, die be-
waltigt werden mussen. Wichtig ist aber
auch die Resonanz anderer Menschen auf
das, was man im Beruf tut. Diese Reso-
nanz erzeugt Zugehdrigkeit und soziale
Bedeutung. Die Personlichkeit wiederum
beeinflusst, wie die Lebensthemen umge-
setzt werden.

Den Umgang mit den Herausforde-
rungen an den einzelnen Stationen der
beruflichen Entwicklung bezeichnet Sa-
vickas als ,Career Adaptability”. Gerade
an den Ubergidngen zwischen berufli-
chen Stationen wie am Ubergang von der
Schule in die Ausbildung, von der Ausbil-
dung in den Beruf, von Beschaftigungs-
verhaltnis zu Beschaftigungsverhaltnis
spielt es eine groBe Rolle, wie diese ge-
staltet werden. Dabei spielen Verhaltens-
weisen wie Orientierung (,,orientation”),
Informationssuche (,exploration”), Etab-
lierung (,establishment”), Management
der aktuellen Situation und Loslésung
(,Disengagement”) eine wichtige Rolle.
Menschen, die sich offensiv mit Ubergén-
gen beschaftigen, also nicht ignorieren,
dass diese anstehen, die Informationen
suchen und gut begriindete Entscheidun-
gen treffen, die sich aktiv in der neuen
Rolle einrichten und vor neuen geplanten
oder ungeplanten Ubergéngen rechtzeitig
innehalten und umorientieren, gestalten
ihre berufliche Entwicklung in dem Sinne
erfolgreicher, als sie ein héheres Kontrol-
lerleben haben und sich selbst als Gestal-
ter und weniger als von den duBeren Um-
standen bestimmt wahrnehmen. Adapta-
bilitat lasst sich griffig in den ,Four Cs”
fassen: concern, control, curiosity und
confidence. Ein Individuum hat dann ei-
ne gute Chance, die eigene berufliche
Entwicklung erfolgreich zu konstruieren,

wenn sie als selbst zu gestaltendes Pro-
jekt aufgefasst wird, wenn Kontrolle tber
die eigene berufliche Entwicklung erhéht
wird, wenn Neugier Gber mogliche beruf-
liche Entwicklungsmaéglichkeiten aufrecht-
erhalten wird und wenn die Uberzeugung
vorherrscht, dass man die eigenen Ziele
verfolgen kann. Nach dieser Auffassung
von ,,Career Adaptability” besteht das Ziel
jeglicher Berufsorientierung oder Berufs-
beratung darin, die Handlungsfahigkeit
des Individuums zu starken und das Ge-
fahl des passiven Ausgeliefertseins ange-
sichts diverser beruflicher Veranderungen,
die typisch fur die post-industrielle Gesell-
schaft sind, zu Uberwinden.

Konsequenzen fiir eine
lebenslange Berufsorientierung

Super und Savickas haben in ihrer For-
schung und Beratungspraxis immer den
gesamten Lebenslauf im Blick gehabt und
dabei die Frage fokussiert, wie es gelingt,
ein Leben lang als Individuum subjektiv
das Gefuhl von Integritat erhalten zu kon-
nen. Wie schon Charlotte Buhler postulie-
ren sie ein menschliches Bedurfnis nach
Koharenz und Sinnhaftigkeit bzw. nach
Selbstaktualisierung. Gerade in den letz-
ten Jahren ist nicht nur in der Entwick-
lungspsychologie, sondern auch in der So-
ziologie mit den Ausfuhrungen von Hart-
mut Rosa zur Resonanz (2016) thematisiert
worden, wie zentral es fur die individuelle
psychische Gesundheit ist, sich in seinen
verschiedenen Lebensbezligen als wirk-
sam zu erleben. Unter dem Programm zur
Humanisierung der Arbeitswelt wird seit
Jahrzehnten diskutiert und empirisch ge-
zeigt, wie wichtig Handlungsspielrdaume
und Kontrollerleben bei der Arbeit fir die
psychische Gesundheit und persodnliche
Entwicklung Erwachsener sind.

Damit wird das Ziel lebenslanger Be-
rufsorientierung im entwicklungspsycho-
logischen Sinne immer wieder virulent:
Auf der einen Seite geht es um die Ent-
wicklung einer selbstbewussten Persén-
lichkeit von Kindheit an, die bereit ist,
Verantwortung fir das eigene Leben zu
tbernehmen und offen fur Neues zu sein.
Auf der anderen Seite geht es um die Ge-
staltung von Kontexten, in denen eine
solche Personlichkeitsentwicklung moég-
lich ist. Es geht um unterstitzende Inter-
aktionen mit Menschen, die konstruktives

Feedback fir Fahigkeiten und Interessen
geben sowie Ausprobieren und Reflexion
von Erfahrungen erlauben. Solche Interak-
tionen sollten in frahkindlichen und vor-
schulischen Familien- und institutionellen
Kontexten beginnen, in der Schulzeit in
formalen und informellen Kontexten wei-
tergefuihrt werden und im Ausbildungs-,
Arbeits- und Weiterbildungskontext kon-
stitutiv sein.

Dass zentrale Postulate der entwick-
lungspsychologischen Theorien hilfreich
fir das Verstandnis individueller berufs-
bezogener Entscheidungen sein kénnen,
zeigt aktuell z. B. die Abwanderung vieler
Pflegekrafte aus ihren Beschaftigungsver-
haltnissen in Krankenhdusern und Pfle-
geheimen, weil dort zum Beispiel zentra-
le Lebensthemen nicht mehr verwirklicht
werden koénnen. Auch die Reflexion von
Lehrkraften Gber ihren Beruf angesichts
neuer Anforderungen durch Distanzlehre
macht die Relevanz der Passung von Wer-
ten und Zielen mit aktuellen Arbeitsan-
forderungen deutlich. Die Idee, Selbst-
wirksamkeit von Menschen zu férdern, ist
schlieBlich ein zentrales Charakteristikum
in der Weiterbildung. Diese Neuorientie-
rungen gilt es so zu unterstitzen, dass
sich im Sinne von Savickas Menschen als
Gestaltende und nicht als Opfer der Um-
stande begreifen.
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