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Von Julia Yates

Übersetzung1 mit freundlicher 

Genehmigung der Verfasserin:  

Barbara Knickrehm

Zusammenfassung

Während der letzten Jahrzehnte hat die 

akademische Gemeinschaft eine beein-

druckende Anzahl innovativer Theori-

en und bahnbrechender Erkenntnis-

se im Bereich beruflicher Werdegänge 

hervorgebracht. Die Veröffentlichun-

gen hierzu haben unser Verständnis 

erweitert und geben auf der Grundla-

ge gesicherter Erkenntnisse wertvolle 

Hinweise für eine wirksame Praxis der 

Laufbahnberatung. Jedoch ist die Brü-

cke zwischen Wissenschaft und Praxis 

nicht immer so problemlos zu schlagen, 

wie zu wünschen wäre: Für viele Prakti-

ker ist die Aufgabe, die oft schwer ver-

einbar erscheinenden theoretischen 

und empirischen Quellen zusammen-

zubringen, unüberwindbar. In diesem 

Beitrag wird daher ein neues Meta-Mo-

dell präsentiert, das die Schlüsselkon-

zepte der letzten Jahre in sich vereint. 

Das Modell bietet einen übergreifenden 

Rahmen aus über 50 Theorien und An-

sätzen, das darlegt, wie die Konzepte 

innerhalb der verschiedenen Theorien 

zusammenwirken, sich überschneiden 

oder ergänzen. Das Modell ist als ein 

Werkzeug für Praktiker und Lernende 

bestimmt, das diese nutzen können, 

um ihrem Theoriehintergrund Sinn zu 

geben. Gleichzeitig kann es ihnen als 

Rahmen dienen, der die zahlreichen 

Theorien zusammenbringt, um ihre 

praktische Tätigkeit zu untermauern.

Einführung

Die veränderte und sich verändern-

de Natur der Arbeitswelt erfordert ein 

neues Konzept von dem, was berufli-

che Entwicklung ausmacht. Folgerich-

tig sind im Verlauf der letzten 20 Jahre 

eine Vielzahl von Theorien entstanden, 

die bestimmte Annahmen und Philo-

sophien teilen. Die Ergebnisse der For-

schung erweitern unser Verständnis 

der Dinge, aber das Sammelsurium der 

entstandenen Theorien ist nicht leicht 

zu durchblicken. Es ist eine echte Her-

ausforderung für Praktiker der beruf-

lichen Beratung, sich aus der großen 

Auswahl von Theorien zusammenzurei-

men, wie diese ineinandergreifen, sich 

überschneiden oder unterscheiden 

und herauszufinden, welche Begriffe 

einander entsprechen, welche Theori-

en denselben Aspekt der beruflichen 

Entwicklung ansprechen und schließ-

lich zu klären, wie diese Theorien für die 

eigenen Klienten hilfreich sein können.

In diesem Beitrag stelle ich ein Modell 

vor, das die wesentlichen Aspekte der 

aktuellen Laufbahntheorien beschreibt 

und integriert und das einen Ausgangs-

punkt bieten kann für eine struktu-

rierte Annäherung an die berufliche 

Beratungspraxis. Das Modell ist we-

der normativ („wie Menschen sich hin-

sichtlich ihrer beruflichen Entwicklung 

verhalten sollten“) noch rein deskrip-

tiv („wie Menschen sich tatsächlichhin-

sichtlich ihrer beruflichen Entwicklung 

verhalten“), sondern zielt darauf ab, 

implizite wie explizite Überlegungen 

zu beschreiben, die Theorien und Ide-

en mit derzeit aktuellem Denken über 

Beruf und Karriere untermauern. Eine 
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Darstellung des Modells findet sich in 

Abbildung 1, im weiteren Text werden 

die fünf Elemente des Modells erläutert. 

Diese werden zwar separat beschrie-

ben, in der Praxis jedoch sind sie mitei-

nander verbunden und entwickeln sich 

eher neben- als nacheinander.

Das Modell ist nicht als umfassende Dar-

stellung des beruflichen Entwicklungs-

prozesses gedacht. Es konzentriert 

sich allein auf Laufbahntheorien und 

spricht nicht die Fertigkeiten an, die er-

forderlich sind, um das Denken über 

Karriere, um das es hier geht, in sinnvol-

les Handeln zu übersetzen, also Über-

tragungsfertigkeiten (transitionskills) 

oder Fertigkeiten, die Berufslaufbahn 

zu gestalten (careermanagementskills).

Die Ideen stammen aus spezifischen 

Theorien und theoretischen Konst-

rukten, auf welche durchgängig Bezug 

genommen wird, jedoch wurden auch 

viele Laufbahntheorien nicht einbezo-

gen. Es ist zu hoffen, dass dieser Artikel 

den Ausgangspunkt für einen Dialog 

darstellen wird, bei dem gegebenen-

falls ausgelassene oder fehlinterpre-

tierte Schlüsselelemente nachträglich 

eingefügt und das Modell modifiziert 

werden kann.

Dieses ist nicht der erste integrative 

Theorierahmen, der vorgeschlagen 

wird. Viele Laufbahntheorien erken-

nen die multifaktorielle Natur von Be-

rufswahl und Laufbahnentwicklung an 

und eine Reihe von ihnen, wie Blustein 

(2001); Chen (2003); Lent, Brown and 

Hackett (2002); Patton and McMahon 

(2014) and Savickas (2001) haben aus-

drücklich mehrere Theorien hinzuge-

zogen. Das hier präsentierte Modell 

unterscheidet sich von diesen Arbei-

ten in seinem Ziel. Wo frühere Analy-

sen als erklärend gemeint sind, wird 

dieses Modell als ein Werkzeug für den 

Praktiker vorgeschlagen. Als solches 

soll es als Grundlage einer wissen-

schaftlich fundierten Beratungspraxis 

dienen.

Die alles umfassende Frage

Wie kann ich sein, wer ich bin?

Im Zentrum des Modells steht die fun-

damentale Aufgabe von Berufsbera-

tung. Das Kernziel für Beraterinnen und 

Beraterist es, Menschen dabei zu unter-

stützen, wenn sie erarbeiten „wie ich 

sein kann, wer ich bin“ (Blustein 2013; 

Maslow 1943; Tinsley 2000).

Dies ist eine weitgefasste Frage und 

spezifiziert Karriere oder andere ähnli-

che Begriffe nicht. Gegenwärtige The-

orien wie Life Design (Savickas 2012), 

die Psychologie des Arbeitens (Blustein 

2013), das Kaleidoskop-Modell (Manie-

ro und Sullivan 2005) und der Lebens-

zeit- und Lebensraum-Ansatz (Super 

1980) erkennen an, dass die Antwort 

auf diese alles umfassende Frage mög-

licherweise keine Karriere oder Berufs-

tätigkeit einschließt, obwohl Laufbahn-

theorien auf der Annahme gründen, ein 

Beruf könne zur Selbstverwirklichung 

führen oder diese auf einem anderen 

Anpassungsfähigkeit, Tatkra,

Zukunsperspektive, Ho�nung

Optimismus, Proaktive Persönlichkeit,

Resilienz, Selbstwirksamkeit,

Soziale Unterstützung

Entscheidungen (rational und

intuitiv, unabhängig und

gemeinschalich)

Lernen (Recherche und Analyse)

Interaktion mit meiner Umwelt:

Darüber lernen und diese

interpretieren

Darauf reagieren und sie gestalten

Den Einfluss anderer Menschen

nachvollziehen

Wer bin ich und wer möchte ich sein?

Was ist mir wichtig?

Wie passen die Teile meines Lebens

zusammen?

Wie könnte ich mich einfügen?

Eigenschaen kultivieren

Fertigkeitenentwickeln

Meine Umgebung

verstehen

Meine Identität

verstehen

Wie kann ich

sein, der/die ich

sein will?
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Gebiet ermöglichen, zum Beispiel in-

dem die notwendigen finanziellen Mit-

tel dazu verfügbar werden oder dem 

Individuum ermöglicht wird, der Gesell-

schaft zu dienen (Arulmani 2011).

In dieser alles umfassenden Frage ist 

zudem eine Weigerung enthalten, ei-

ne klare Unterscheidung zwischen Ar-

beit und Leben zu treffen. Dies wieder-

holt die „ganzheitliche“ Denkweise, wie 

sie im Life Design (Savickas 2012) und 

narrativen Ansätzen (Cochran 1997) zu 

sehen ist und in spirituellen Laufbahn-

theorien in der Auffassung von Ein-

heit konzeptualisiert wird (Bloch 2004). 

Die Verschmelzung von Arbeits- und 

Nicht-Arbeits-Identität wurde darüber 

hinaus in der Arbeits- und Berufsfor-

schung erkundet (Ramarajan und Reid 

2013). Auch Kongruenz ist hier wichtig. 

Der Wert oder die Relevanz von Kongru-

enzerfahrung unterscheidet sich in Ab-

hängigkeit von den jeweiligen Faktoren, 

die gemessen werden (Tinsley 2000). Es 

gibt nachweisbaren Grund zu der An-

nahme, dass eine Person-Umwelt-Pas-

sung, die auf einer Übereinstimmung 

mit der Identität basiert, eher einen sig-

nifikanten Einfluss auf die Arbeitszufrie-

denheit mit sich bringt (Perdue, Reardon 

und Peterson 2007; Verquer, Beehr und 

Wagner 2003) als die Karriereinteressen, 

die einen zentralen Punkt in Holland’s 

1997er Trait-and-Factor-Theorie bilden.

Meine Identität verstehen

Wer bin ich und wer will ich sein? Was ist 

mir wichtig? Wie passen die Teile mei-

nes Lebens zusammen? Wie kann ich 

mich einfügen?

Die Idee der Identität untermauert stark 

das gegenwärtige Denken über Beruf 

und Karriere. In Form des Selbstkon-

zepts war diese Auffassung seit dessen 

Einführung durch Super 1963 zentral für 

alle Karrieretheorien. Die übergreifen-

de Frage ist dabei: „wie kann ich sein, 

der / die ich sein will?“ und um dies zu 

beantworten, benötigen Menschen eine 

klare Vorstellung ihrer derzeitigen und 

ihrer gewünschten Identitäten.

Der erste Aspekt „Was ist mir wichtig?“ 

dreht sich um Bedeutung und erkundet 

Werte (Brown 1996; Colozzi 2003) und 

Absichten (Dik und Duffy 2009; Seligman 

1998). Die zweite Frage bezieht die ver-

schiedenen Aspekte des Lebens ein und 

ermutigt Individuen, ihr Leben und ihre 

Zukunft ganzheitlich zu entwerfen (Mai-

niero und Sullivan 2005; Savickas 2012). 

Auswirkungen von Identität wie Gender 

(Barnett und Hyde 2001; Gottfredson 

2002), Klassenzugehörigkeit (Heppner 

und Scott 2004) und Sexualität (Fassin-

ger 1995; Gedro 2007) sind hierbei rele-

vant. Es hat sich als heikel für Laufbahn-

forscher erwiesen, die Konstrukte von 

Kultur, „race" und „ethnicity“2 zu entwir-

ren (Stead 2004), aber all diese haben ei-

ne Bedeutung für unsere soziale Identität 

und unsere Art, über Beruf und Laufbahn 

zu denken. Theorien zur Entwicklung 

vonIdentität (Helms 1990) und vonEigen-

heiten, die mit der Hautfarbe zu tun ha-

ben (Helms und Piper 1994), liefern einen 

Rahmen, die den Einfluss von „race“ und 

„ethnicity“ verständlicher machen. Lauf-

bahntheorien, die sich auf individuelle 

Unterschiede beziehen, könnten hier ein-

geordnet werden, wie Persönlichkeitsthe-

orien (Myers-Briggs und Myers 1995) und 

interessenorientierte Ansätze (Holland 

1997), aber auch Theorien, die Interessen, 

Fähigkeiten und Persönlichkeit kombinie-

ren wie Ackerman und Beier (2003).

Die Einladung, unterschiedliche Aspek-

te des Lebens zu bedenken, erlaubt es 

dem Individuum, mögliche Spannun-

gen oder Synergien zwischen diesen 

Aspekten anzusprechen. Eine Einzelne 

könnte darüber nachdenken, wie bei-

spielsweise ihre Rollen als Mutter und 

Arbeiterin zu vereinen sind (Hewlett 

2002) oder wie sie ihre eigenen Wün-

sche mit denen ihrer Gemeinschaft zu-

sammenbringt (Arulmani 2007). Auch 

hierbei mag das Individuum ermutigt 

sein, über die Rolle der Arbeit nachzu-

denken, die diese in ihrem Leben spie-

len darf oder muss, sei es als eine Art zu 

leben (Blustein2013), als Weg zur Erfül-

lung (Dik und Duffy 2009) oder als Mög-

lichkeit, einen Beitrag zu einer Gemein-

schaft zu leisten (Arulmani 2011).

Unsere soziale Identität (Tajfel und Tur-

ner 2004) ist der Teil unserer Identität, 

der sich aus unserer Ähnlichkeit zu an-

deren ableitet. Sie umfasst die Eigen-

schaften und Erfahrungen, die mit an-

deren in einer Gruppe geteilt werden 

und ist eine Reflexion, wie wir uns in-

nerhalb der Gesellschaft sehen und 

wie wir uns vorstellen, dass die Gesell-

schaft uns sieht. Die Frage in diesem 

Zusammenhang ist: „Wie kann ich mich 

einfügen?“. Sie lädt Menschen ein, ih-

re eigene Identität zu prüfen bezüglich 

der Gruppen, auf die sie sich ausrichten 

könnten (Schneider 1987). Laufbahn-

theorien, die den Aspekt der sozialen 

Identität ansprechen, sind solche zur 

Laufbahnidentität (Ibarra und Barbu-

lescu 2010; Meijers 1998), zu Life Design 

(Savickas 2012), zum möglichen Selbst 

(Ibarra 1999; Strauss, Griffin und Par-

2) Anm. d. Übersetzerin: Insbesondere aufgrund ihrer destruktiven Verwendung in der Zeit 

des Nationalsozialismus sind die Begriffe „Rasse“ und „Ethnizität“ im deutschsprachigen 

Raum eine schwierige Kategorie und werden in der Forschung i.d.R. nicht verwendet. Im Text 

bleiben daher die englischen Begriffe erhalten. Vor allem in der US-amerikanischen Soziolo-

gie werden „race“ und „ethnicity“ hingegen als Konstrukte vor dem Hintergrund historischer, 

sozialer und politischer Zusammenhänge verstanden, die einer beständigen Veränderung 

unterliegen.
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ker 2012) und zur Rollenidentität (Ng 

und Feldman 2007; Stryker und Burke 

2000). Kulturelle Identität ist ein Aspekt 

der sozialen Identität und wird als sol-

cher in der auf die Laufbahnforschung 

angewandten Kulturpsychologie unter-

sucht (Stead 2004). Der entwicklungs-

bezogene Ansatz (Vondracek, Lerner 

und Schulenberg 1986) erkundet den 

Einfluss sozioökonomischer und kul-

tureller Faktoren. Für Menschen, die 

in einer kollektivistisch geprägten Kul-

tur Laufbahnentscheidungen treffen, 

ist die Idee der persönlichen Identität 

eingebunden in die Vorstellung einer 

Gruppenidentität (Hofstede 1980). Eine 

Untersuchung der zentralen Frage „Wie 

kann ich sein, wer ich sein will?“ kann 

sowohl die Betrachtung der Gruppeni-

dentität wie der individuellen Identität 

umfassen (Leong 1996) und Laufbah-

nentscheidungen können mehr auf den 

Zielen der Familie oder Kultur basieren 

als auf der Umsetzung des Selbstkon-

zepts (Patton und McMahon 2014).

Meine Umwelt verstehen

Interaktion mit meiner Umwelt: darü-

ber lernen und diese interpretieren, da-

rauf reagieren und sie gestalten, den 

Einfluss anderer Menschen verstehen

Der zweite Schauplatz, den Individu-

en verstehen müssen, ist ihre Umwelt, 

die anerkanntermaßen fließend, ver-

woben und konstruiert ist. Die erste 

Aufgabe von Individuen ist es, über ih-

re Umwelt zu lernen und diese zu in-

terpretieren. Die Auffassung von „Um-

welt“ in diesem Zusammenhang ist 

breit gefasst und schließt die Arbeits-

welt, die vorhandenen Gelegenheiten, 

die gebahnten Wege und kleinen Pfade 

sowie die sich bietenden Möglichkei-

ten ein (Roberts 2009). Individuen, die 

an diesem Prozess beteiligt sind, ent-

wickeln demnach eine Einsicht, wie die 

Welt funktioniert und gewinnen ein Ver-

ständnis für die benutzte Währung, wie 

soziales und kulturelles Kapital (Chud-

zikowsky und Mayrhofer 2011; Hodkin-

son und Sparks 1997). Daneben lernen 

sie die veränderliche Natur der Umwelt 

einzuschätzen sowie Einfluss und Gele-

genheiten, die sich durch Zufallsereig-

nisse ergeben (Bloch 2005; Pryor und 

Bright 2003).

Der zweite Aspekt beleuchtet die dy-

namische Natur zwischen dem Indivi-

duum und seiner Umwelt, wobei zum 

einen die Art und Weise, wie die Um-

welt das Individuum beeinflusst, in 

den Mittelpunkt gerückt wird (Blustein, 

Schultheiss und Flum 2004; Law 1981), 

zum anderen die Art, in der das Individu-

um seine Umgebung beeinflussen kann 

(Dawis und Lofquist 1984; Wrzesniew-

ski und Dutton 2001). Diese Interaktion 

zwischen Mensch und Umwelt ist Kern 

von Komplexitätstheorien (zum Bei-

spiel Goerner 1994), auch Hodkinson 

und Sparkes (1997) Karrieretheorie ver-

ortet das Wechselspiel zwischen Indivi-

duum und seiner Umwelt als Herz der 

Laufbahnentscheidung.

Besonders einflussreich sind in unse-

ren jeweiligen Umwelten andere Men-

schen. Traditionelle Herangehenswei-

sen haben den Wert von unabhängigem 

Denken und Entscheiden befürwortet 

(Gati 1986; Holland 1997), doch neue-

re Laufbahntheorien erkennen den un-

vermeidlichen Einfluss anderer Perso-

nen an und auch die Vorteile, die sich 

daraus ergeben können. Die Theorien 

konzentrieren sich auf eine Auswahl 

verschiedener Arten von Beziehungen 

einschließlich Familie und Freunden 

(Agarwata 2008; Schultheiss 2003), Rol-

lenmodellen (Gibson 2004) und Eltern 

(Sawitri und Creed 2016).

Fertigkeiten entwickeln

Lernen: Recherche und Analyse

Entscheidungen: rational und intuitiv, 

unabhängig und gemeinschaftlich

Um ihren Berufsweg zu bewältigen, müs-

sen Individuen wissen, wie man lernt. 

Theorien hierzu umfassen Fertigkeiten 

der Recherche (das Sammeln von Infor-

mationen) und der Analyse (den Informa-

tionen Sinn entnehmen). Diese Theorien 

können sowohl auf das Selbst angewandt 

werden (zum Beispiel Kellys Theorie des 

Personalen Konstruktes 2003) als auch 

auf die Umwelt (zum Beispiel Laws The-

orie des Karrierelernens 1996) und bein-

halten die Idee des sozialen Lernens (Ban-

dura 1977; Krumboltz und Nichols 1990). 

Der Bauplan-/Entwurfs-Ansatz (blue-

printframework: siehe Hooley, Watts,  

Sultana und Neary 2013), der sich stark 

auf Blooms Taxonomie des Lernens be-

zieht (Bloom 1976), liefert einen lerner-

zentrierten Rahmen für die Laufbah-

nentwicklung, in den wesentliche 

Schlüsselaspekte des Lernens einbezo-

gen sind.

Von Parsons (1909) an war die Frage des 

Entscheidens ein zentraler Bestand-

teil der Laufbahntheorien. Traditio-

nelle Laufbahnmodelle treffen expli-

zit oder implizit die Aussage, dass ein 

verstandesmäßiges Vorgehen für die 

Entscheidungsfindung der beste Weg 

ist, die besten Ergebnisse zu erzielen 
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(Krieshok, Black und McKay 2009; Yates 

2015). Aktuellere Aussagen weisen dar-

auf hin, dass Laufbahnentscheidungen 

häufig unterhalb des Bewusstseinslevels 

getroffen werden (Greenbank 2014) und 

dabei sowohl Gefühle als auch Erkennt-

nisse einbeziehen (Kidd 1998). Auch die 

Forschung zeigt, dass eine Kombination 

aus rationalen und intuitiven Strategien 

die wahre Welt des Entschei dens bes-

ser abbildet (Ferreira, Garcia-Marques, 

Sherman und Sherman 2006) und damit 

diejenige Strategie zu sein scheint, die 

zu guten Ergebnissen bezüglich der Be-

rufs- und Laufbahnwahl führt (Singh und 

Greenhouse 2004). Die Entscheidungs-

forschung geht sogar so weit, die An-

nahme zu treffen, dass die intuitive Ent-

scheidungsmethode wahrscheinlich das 

bewusste, rationale System übertrifft, 

wenn es um komplexe wahrscheinlich-

keitstheoretische Entscheidungssitua-

tionen geht, wie solchen, denen wir bei 

der Berufs- und Laufbahnwahl gegen-

überstehen (Dijksterhuis, Bos, Nordgren 

und van Baaren 2006). Die Vorstellung, 

dass Karriereentscheidungen unab-

hängig getroffen werden sollten, wurde 

ebenfalls in Frage gestellt und zwar so-

wohl aus empirischer (Brosseau, Dome-

ne und Dutka 2010) als auch kultureller 

Perspektive (Chao und Tseng 2002), so-

dass der Kollektivgedanke dem des un-

abhängigen Entscheidensals gleichwer-

tig hinzugefügt wird.

Eigenschaften entwickeln: 

Besonderheiten, die mir helfen 

können meine Ziele zu erreichen, 

wenn ich sie kultiviere

Anpassungsfähigkeit, Tatkraft, Vorwärts-

gewandtheit, Hoffnung, Optimismus, Pro-

aktive Persönlichkeit, Resilienz, Selbst-

wirksamkeit, Soziale Unterstützung

Auf dieser letzten Stufe werden die per-

sönlichen Eigenschaften abgesteckt, 

die einen Menschen dabei unterstüt-

zen, seine Identität zu erkennen und 

seine beruflichen Ziele zu erreichen. 

Für Selbstwirksamkeit (Tang, Fouad 

und Smith 1999; Taylor und Betz 1983), 

Optimismus (Creed, Patton und Ber-

tram 2002; Garcia, Restubog, Bordia, 

Bordia und Roxas 2015), soziale Unter-

stützung (Hirschi, Niles und Akos 2011), 

Hoffnung (Diemer und Blustein 2007; 

Hirschi 2014), Vorwärtsgewandtheit 

(Atanásio, Paixão und da Silva 2013), 

Resilienz (Bimrose und Hearne 2012) 

und Anpassungsfähigkeit (Goodman 

1994; Savickas 1997) wurde aufgezeigt, 

dass sie einen positiven Einfluss auf das 

Ergebnis der Berufswahl haben, ein-

schließlich der Entschlossenheit, mit 

der eine Laufbahn verfolgt wird, der 

Arbeitsmotivation und der Arbeitssu-

che. Ein Hauptpfeiler vieler Theorien ist 

die Tatkraft, die verbunden ist mit Mo-

tivation und Zufriedenheit (Chen 2015;  

Deci und Ryan 2011).

Schlussbetrachtung

Laufbahntheorien tragen das Verspre-

chen in sich, zu einer effektiveren Bera-

tungspraxis beizutragen, die eine grö-

ßere Gruppe von Ratsuchenden besser 

unterstützt. Unser gemeinsames Ver-

ständnis von Laufbahnentwicklung und 

Laufbahnentscheidung jedoch wurde 

in so viele Richtungen und in solchem 

Ausmaß vorangetrieben und durch so 

viele unterschiedliche theoretische He-

rangehensweisen beeinflusst, dass es 

als Gesamtwerk zu weitläufig und un-

strukturiert geworden ist, als dass es auf 

einfache Weise erfasst und in die Praxis 

übertragen werden könnte. Dieser Arti-

kel präsentiert ein übergreifendes The-

oriemodell für Beruf und Laufbahn. Ziel 

war es, ein Angebot zu schaffen, wel-

ches das aktuelle Fachverständnis auf 

eine Weise widergibt, die sowohl umfas-

send als auch nachvollziehbar ist und 

die Praktikern eine Grundlage für theo-

riegeleitetes und evidenzbasiertes Han-

deln liefert. Das hier dargestellte Modell 

ist kein fertiges Produkt, vielmehr ist zu 

hoffen, dass es eine Diskussion anregen 

und einen Prozess der Verfeinerung und 

Neudefinition beginnen wird. Dies kann 

zu einem übergeordneten Theorierah-

men führen, welcher einen wertvollen 

Beitrag für Berufs- und Karriereberater 

wie für die gesamte Beratungspraxis 

leisten kann. 
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