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Management Summary
Du kannst dein Schicksal nicht bestimmen — wie du damit umgehst, hingegen schon.

Um heutzutage arbeitsmarktféhig, gesund und zufrieden zu sein bzw. zu bleiben, ist vermehrt Flexi-
bilitat gefragt sowie eine sogenannte Verdnderungskompetenz. Diese beschreibt, wie Personen (be-
rufliche) Veranderungssituationen angemessen einschatzen und sich dadurch persénlich wie beruf-
lich weiterentwickeln kénnen.

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es folglich zu untersuchen, wie die Veranderungskompetenz von
Personen, welche aufgrund einer beruflichen Neuorientierung Fachpersonen der ‘Berufs-, Studien-
und Laufbahnberatung (BSLB)’ aufsuchen, geférdert werden kann. Der Fokus liegt dabei einerseits
auf der Wissensvermittlung, welche Phasen Verdnderungen sowie Ubergénge charakterisieren. An-
dererseits soll der Schwerpunkt auch dem Verstandnis dienen, wie Glaubenssatze zustande kommen,
wie diese wiederrum bestimmte Handlungsmuster vorgeben und schlussendlich, wie beides férderlich
fir die berufliche Neuorientierung angepasst als auch genutzt werden kann.

Die Grundlagen dafir stellen das Konzept des Verdnderungskreises nach Frau Dr. Sibylle Tobler mit
den drei Dimensionen Wahrnehmung, Handeln sowie Vertrauen, welcher in der Veranderungsarbeit
als Orientierungsrahmen verwendet wird, sowie moderne Laufbahntheorien dar.

Anhand der qualitativ durchgefiihrten Leitfadeninterviews mit fiinf Fachpersonen der Laufbahnbera-
tung wurde erfragt, welche Ressourcen die Bewaltigung von beruflichen Veranderungen unterstitzen.
Die ‘Interviewpersonen (IP)’ wurden nach der Rolle des Veranderungskreises bei der Férderung von
Veranderungskompetenz in der BSLB-Praxis und nach Interventionen in Verbindung mit dem Veran-
derungskreis befragt.

Die Interviews wurden transkribiert und kategorisierend zusammengefasst.

Aus den Interviews konnten folgende Ressourcen als hilfreich in der beruflichen Neuorientierung eru-
iert werden: Soziales Netzwerk, Offenheit, Selbstwirksamkeit, Innere Motivation, Reflexionsfdhigkeit
sowie férderliche Denk- und Handlungsweisen.

Alle IP betrachteten die Férderung von Veranderungskompetenz im Kontext der BSLB als sehr rele-
vant und nutzten den Veranderungskreis zur Orientierung des Beratungsprozesses, als Reflexions-
instrument sowie als Werkzeugkoffer zur Aufdeckung und Behebung von Stolpersteinen sowie Prob-
lemursachen.

Besonders hilfreiche Interventionen in diesem Zusammenhang sind: Konkrete Handlungsplédne, die
Wunderfrage bzw. wie ein Mensch sein und leben méchte, Entdecken und Stédrken von Ressourcen,
Bewusst machen der Wahrnehmung und Verdnderung von negativen Glaubenssétzen sowie Verhal-

tensweisen in forderliche Einstellungen.
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Vorwort

Ubergange begleiten mich bereits seit Beginn meines Schuleintritts. Dazu z&hlen typische Jahrgangs-
stufenwechsel aufgrund von Leistungsverbesserungen, komplette Schulwechsel durch unzahlige (in-
ter-)nationale Umzige. Schon frih konnte ich lernen, gewohnte Umgebungen zu verlassen und mich
flexibel an neue Umstande sowie fremde Bezugspersonen anzupassen.

Obwohl diese Verédnderungen selten intrinsisch motiviert waren, boten sie mir doch die Gelegenheit,
eine fur die heutige schnelllebige Zeit so essenzielle Eigenschaft zu erwerben: Verdnderungskompe-
tenz. Meine offene, neugierige Art sowie mein Konfirmationsspruch bzw. das Gelassenheitsgebet nach
Niebuhr (1951, zitiert nach Sifton, 2001) unterstltzten mich stets in solchen Veranderungsprozessen.
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Abbildung 1: Gelassenheitsgebet nach Niebuhr (1951, zitiert nach Sifton, 2001)

Bis Uber den Erwerbseintritt hinaus blieb ich meiner optimistischen Einstellung treu und erlebte zahl-
wie auch sehr lehrreiche berufliche Ubergénge in den verschiedensten Berufsbereichen sowie zuletzt
eine berufliche Neuorientierung.

Da ich inzwischen mehrfach erfahren habe, wie wertvoll es insbesondere in schwierigen Situationen
und unsicheren Zeiten ist, veranderungsbereit bzw. -kompetent zu sein, ist es mir ein persénliches
Anliegen, dieses Thema genauer zu erforschen und dartber aufzuklaren.

Als Quereinsteigerin der BSLB fiihle ich mich verantwortlich, meine Kollegschaft tiber diese Kompe-
tenz zu informieren, damit diese ihr Klientel kiinftig noch optimaler in Veranderungssituationen beglei-
ten und im Umgang mit Veranderungen férderliche Strategien entwickeln kénnen.

Uber den ganzen Arbeitsprozess hinweg habe ich gute Lernerfahrungen sowie sehr positive Riick-
meldungen der IP erfahren.

Mein besonderer Dank gilt der tatkraftigen Unterstitzung meiner Zweitbetreuerin Frau Dr. Sibylle Tob-
ler, der Begrinderin des Veranderungskreises, welcher die Grundlage dieser Arbeit darstellt. Ich
méchte mich bei allen Fachpersonen der BSLB ganz herzlich bedanken, welche mir fir meine Inter-
views zur Verfligung gestanden sind und mir einen eindrlcklichen Einblick in ihre Beratungsarbeit mit
dem Veranderungskreis gewahrt haben. Zu guter Letzt bin ich auch sehr dankbar fir die hilfreichen
Tipps meiner Erstbetreuerin Nicole Seiler sowie den zahlreichen Lektorinnen und Lektoren, ohne wel-

che diese Arbeit nicht so gut gelungen ware!
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1 Einleitung

Nichts ist so bestandig wie der Wandel. Dies wusste bereits der griechische Philosoph Heraklit 500
v. Chr. Nicht nur in der ersten Berufs- und Studienwahl benétigt es sowohl Bereitschaft als auch
Kompetenz, berufliche Ubergange erfolgreich zu meistern. Im Laufe eines Erwerbslebens kénnen
verschiedene innere oder aussere Veranderungen eine berufliche Neu- bzw. Umorientierung verur-
sachen - sei dies freiwillig oder gezwungenermassen (Nohl, 2011). Die zunehmend rasantere Ar-
beitswelt setzt durch unsichere Arbeitsstellen haufigere Jobwechsel eine damit verbundene Flexibi-
litdt, Angepasstheit, Employability bzw. Beschéaftigungsféhigkeit (Fugate, Kinicki und Ashforth,
2004), Bereitschaft fir lebenslanges Lernen und stetige Weiterbildung voraus (Birger, 2019). Laut
des Schweizerischen Gesundheitsobservatoriums berichten zudem seit Pandemiebeginn mehr Per-
sonen von erhéhter, psychischer Belastung. Bei jungen Menschen hat sich der Anteil der Betroffe-
nen zwischen 2017 und 2020/2021 mehr als verdoppelt (Schuler, Tuch, Sturny und Peter, 2022).
Ein wichtiger Schutzfaktor im Zusammenhang mit psychischen Erkrankungen ist die internale Kon-
trolliberzeugung. Diese bestimmt, im Gegensatz zur externalen Kontrolliiberzeugung, inwieweit
eine Person glaubt, das eigene Leben selbst steuern und beeinflussen zu kénnen. ‘Geméss Daten
der Schweizerischen Gesundheitsbefragung (Birli, Amstad, Duetz Schmucki und Schibli, 2015,
S.14) berichten 20,6 % der Befragten Uber eine tiefe internale Kontrolliiberzeugung. Die Wahr-
scheinlichkeit, dass diese Personen eine hohe psychische Belastung aufweisen, ist 18-mal héher
als bei Personen mit hoher Kontrolliberzeugung.’

Da ungewohnte Veranderungen bei den meisten Menschen Stress auslésen, wird in diesen Situati-
onen meist auf vertraute Denk- und Verhaltensmuster zurlickgegriffen. Diese werden im Laufe des
Lebens aufgrund genetischer Faktoren, Einflissen des sozialen Umfelds, individuellen Erfahrungen
sowie der Art, wie diese interpretiert werden, entwickelt. Durch stetige Wiederholung sind diese
Muster zu Automatismen geworden, welche weitestgehend unbewusst und reflexartig abgerufen
werden (Largo, 2018). Im Alltag greifen Individuen praktischerweise auf diese vertrauten Denk- und
Verhaltensmuster zurlick, da sie Entscheidungen sowie das Handeln vereinfachen bzw. beschleu-
nigen. In Veranderungssituationen kann der Ruckgriff auf diese Denk- und Verhaltensmuster eine
wichtige Ressource sein - oder aber ein Hindernis. Geméass Wernad (2016) zeigen neuere Erkennt-
nisse zu Neuroplastizitat, dass das Gehirn ein Leben lang sowohl anatomisch als auch funktional
veranderbar bleibt. Das heisst, auch die Veranderung von Denk- und Verhaltensweisen ist mdglich.
Dies erfordert allerdings Wissen, die Bereitschaft, die eigene Haltung im Umgang mit Veranderung
unter die Lupe zu nehmen und gegebenenfalls férderliche Denk- als auch Verhaltensweisen einzu-

Uben.
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1.1 Zielsetzung

Ein Ansatz, der bei diesen Grundlagen ankntipft, ist der Veranderungskreis (Tobler, 2019). In diesem
Konzept sind wichtige Faktoren erfolgreichen Umgangs mit Veranderung in drei Dimensionen ge-
blndelt: Bereitschaft, genau hinzuschauen (Dimension der Wahrnehmung), Entschlossenheit und
Mut, vorwértszugehen (Dimension des Handelns) sowie Vertrauen, anzukommen (Dimension posi-
tiver Erwartungshaltung). Dieser Ansatz zielt darauf ab: a) Wissen zu vermitteln, worauf es im Um-
gang mit Veranderung im Kern ankommt, b) Verstehbar zu machen, warum dies wichtig ist und, c)
Aufzuzeigen, wie dieses Wissen in ganz unterschiedliche Situationen Ubertragen werden kann (Tob-
ler, 2021). Nach Steinebach, Jungo und Zihimann (2012) sollten Menschen befahigt werden, Eigen-
verantwortung Uber ihr Leben und Handeln zu Gbernehmen, Verdnderungen selbstwirksam zu be-
gegnen sowie diese so rascher zu durchlaufen. Eine wichtige Rolle spielt die Offenheit fir neue
Méglichkeiten und Lésungen, die sich nicht selten tberraschend einstellen (Gasteiger, 2014).

Der Veréanderungskreis bewahrt sich auch im Kontext der BSLB als Orientierungsrahmen, sofern
zum Ziel gesetzt wird, die Férderung von Veranderungskompetenz in die fachbezogene Beratung
zu integrieren.

Ziel dieser Arbeit ist es, wie im Kontext der BSLB Veranderungskompetenz bzw. Denk- und Verhal-

tensweisen geférdert werden kénnen, zu untersuchen.
1.2 Fragestellungen

Wie berufliche Uberginge gemeistert werden, hangt nicht so sehr von dusseren Umstanden ab als
vielmehr davon, wie ein Individuum diesen Umstanden begegnet. ‘Die Bedeutung der Dinge liegt
nicht in den Dingen selbst, sondern in unseren Einstellungen zu ihnen.” (Martens, 2009, S.9). Laut
Talbott (2017) zeigt die Haltung, ob eine Person sich reflektieren kann sowie sich ihrer Selbstwirk-
samkeit bewusst ist. Es erklart, warum es Menschen gibt, die mit schwierigen Voraussetzungen bzw.
sparlichen Ressourcen berufliche Neuorientierungen mutig und erfolgreich angehen.

Nach Tobler (2021) bedeutet Veranderungskompetenz, die eigenen Sicht-, Denk- und Verhaltens-
weisen zu reflektieren, Schllisse daraus ziehen zu kdnnen, férderliche Muster zu pflegen oder zu
entwickeln, die in die Lage versetzen, eine Veranderungssituation kompetent, selbstverantwortlich,
motiviert und mit Erfolg anzugehen. Im Kontext der BSLB hélt die Autorin es fir den nachhaltigen
Erfolg von Beratungs- und Veranderungsprozessen fir relevant, die Férderung von Veranderungs-
kompetenz in die fachbezogene Beratung zu integrieren. Ausgehend von den eben dargelegten

Fakten, hat die Autorin die folgenden zwei Fragestellungen entwickelt:
» Welche Ressourcen unterstiitzen die Bewaltigung von beruflichen Verdnderungen?

> Welche Rolle spielt die Férderung von Verdnderungskompetenz in der BSLB-Praxis?
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1.3 Aufbau der Arbeit

Die Arbeit ist in sechs Kapitel aufgeteilt. Im ersten Kapitel, der Einleitung wird zunachst auf das
Thema hingefiihrt. Es zeigt auf, dass berufliche Ubergénge sich im Laufe eines Erwerbslebens typi-
scherweise wiederholen, und gibt Hinweise darauf, welche Kompetenzen im Hinblick auf eine sich
immer rascher verandernde Arbeitswelt in Zukunft an Bedeutung gewinnen kénnten. Es wird ebenso
kurz beleuchtet, wie Menschen in der Regel auf Veranderungen reagieren, wie Verhaltensmuster
entstehen und wann diese Ressource oder aber ein Hindernis darstellen kénnen. Darauffolgend
nimmt die Autorin Bezug zum Ziel und den relevantesten Forschungsfragen dieser Arbeit. Im zwei-
ten Kapitel ‘Theoretische und wissenschaftsbasierte Fundierung’ wird eine Definitionsibersicht von
wichtigen Fachbegriffen geboten. Anschliessend wird auf die typischen Phasen von Veranderungen
und Ubergédngen eingegangen, welche auf jede Situation universell zu Gbertragen sind. Im An-
schluss werden die Ubergangskompetenzen nach Busshoff (1998, zitiert nach Zihimann und Jungo,
2015) vorgestellt, welche bei der Bewéltigung von Ubergéngen sowie Verdnderungen unterstiitzen.
Darauf folgt die Darstellung was unter einem erfolgreichen Umgang mit Veranderung im Kontext der
BSLB zu verstehen ist und welche Interventionen in diesem Prozess hilfreich sind. In diesem Zu-
sammenhang wird auf moderne Laufbahnmodelle eingegangen. Im dritten Kapitel wird das Konzept
des Verdnderungskreises unter Einbezug der Wahrnehmung, des Verhaltens bzw. Handelns und
Vertrauens von Personen in Veranderungsprozessen beschrieben. Im vierten Kapitel wird die ge-
wahlte Forschungsmethode inklusive Stichprobenauswahl, Interviewdurchfiihrung, Datenerhebung
sowie Ergebnisauswertung vorgestellt. Die Forschungsergebnisse werden sodann in Kapitel flnf
zun&chst objektiv bzw. unbewertet dokumentiert. Im abschliessenden Kapitel sechs der Diskussion
und des Ausblicks wird eine Bewertung der Resultate vorgenommen und mit der urspringlichen
Fragestellung sowie den theoretischen Grundlagen in einen Zusammenhang gebracht. Darauffol-
gend wird das methodische Vorgehen sowie der persdnliche Arbeitsprozess kritisch reflektiert. Zu-
letzt wagt die Autorin eine Zukunftsvision und gibt Hinweise auf weitere, an die Resultate anknip-
fende Forschungsfelder.

2 Theoretische und wissenschaftsbasierte Fundierung

In diesem Kapitel geht es darum, welche Fragen es zu stellen gilt im erfolgreichen Umgang mit
(beruflicher) Veranderung, welche Faktoren dabei beachtet werden sollten und wie die BSLB in die-
sem Prozess unterstitzen kann. Zu diesem Zweck werden zunachst einschlagige Begriffsdefinitio-
nen aufgefiihrt sowie ein Uberblick Uiber die Phasen der Veranderung bzw. des Ubergangs gegeben
und die dazu notwendigen Ubergangskompetenzen dargestellt. Ausserdem werden moderne Lauf-
bahnmodelle vorgestellt, welche zukiinftig in der Beratungsarbeit mit Verdnderungen von grosser

Bedeutung sind.
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2.1 Begriffsdefinitionen

In diesem Kapitel werden zum besseren Verstédndnis dieser Arbeit wichtige, bzw. der Leserschaft
evil. unbekannte Begriffe erklart und definiert. Da sich diese nur auf das Themengebiet der vorlie-
genden Arbeit beschranken, erhebt diese Liste keinen Anspruch auf Vollstandigkeit.

2.1.1 Berufliche Veranderung

Anmerkung: Begriffe, als solche auf den Beruf bezogen wie Veranderung, Neuorientierung, Umori-
entierung, Wechsel, Neuanfang, Mobilitdt, Umstellung und &hnliches werden zur besseren Ver-
standlichkeit in dieser Arbeit synonym verwendet. Nach Rhodes und Doering (1983) stellt eine be-
rufliche Veranderung die Aufnahme eines neuen Berufs, der nicht Teil einer gadngigen bzw. firmen-
internen Laufbahnentwicklung ist, dar. Solche Veranderungen schliessen grundlegende Anpassun-
gen in Arbeitsaufgaben, veranderte Bedingungen an das Wissen sowohl die Fahigkeiten als auch
Fertigkeiten der Arbeitnehmenden und typischerweise Veranderungen im sozialen Arbeitsumfeld
sowie Wechsel des Arbeitgebers ein. Nach diesem Verstandnis sind berufliche Neuorientierungen
von weniger fundamentalen Veranderungen der spezifischen Arbeitsaufgaben, -tatigkeiten und -rol-
len sowie von Veranderungen von Organisationen zu unterscheiden.

Nach Ibarra und Barbulescu (2010) und Nicholson (1984) existieren drei Dimensionen von berufli-
chen Veranderungen: Erstens die Auspragung der Freiwilligkeit, mit welcher die Veréanderung statt-
findet, wie etwa intrinsisch motivierte berufliche Neuorientierungen gegeniber krankheits- oder un-
fallbedingten beruflichen Veranderungen oder Arbeitsplatzverlust durch Kindigung. Zweitens die
Radikalitat, dem Ausmass der Andersartigkeit des urspriinglichen und des neuen Berufes wie z.B.
unterschiedliche Anforderungen an Wissen und Fertigkeiten. Drittens die Auspragung der gesell-
schaftlichen und sozialen Anerkennung fur eine berufliche Veranderung wie z.B. eine Beférderung
in eine gut entlohnte Stellung mit grossem Status entgegen einem scheinbaren Abstieg in einen im

Vergleich zum ehemaligen weniger renommierten Beruf.
2.1.2 Neuroplastizitat

Der deutsche Neuropsychologe und kognitiver Neurowissenschaftler Lutz Jancke (2021) bezeichnet
die Neuroplastizitat auch als Gehirnplastizitdt und neuronale Plastizitat. Diese stellt eine durch Er-
fahrung ausgeldste Veranderung des Gehirns dar und kann in zwei Arten der Neuroplastizitat unter-
teilt werden. Unter der funktionellen Neuroplastizitat ist die Ebene der Synapsen zu verstehen, d.h.
der Verbindung zwischen den Nervenzellen, wobei lediglich die Intensitat der Reizlbertragung ver-
andert wird. Dies kénnen starkere, als auch schwachere neurophysiologische Aktivierungen in den
betroffenen Hirngebieten sein. Unter der strukturellen Neuroplastizitat ist die Veranderung von der
synaptischen Kontaktflache gemeint, d.h. dass ganze Synapsen vergrdssert bzw. verkleinert oder
auf-, ab- oder umgebaut werden. Von Neurogenese ist die Rede, wenn ganz neue Nervenzellen

gebildet werden. Diese neurowissenschaftlichen Grundlagen legen dar, dass viele
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Reifungsprozesse nicht nur durch (epi-)genetische oder andere biologische Faktoren beeinflusst
werden. Durch erlebte Erfahrungen und das Lernen kénnen bestimmte Gehirnareale aktiviert wer-
den, um neue neuronale Netzwerke zu bilden und diese bei Wiederholung zu starken.

2.1.3 Berufliche Uberginge

Die BSLB des Kantons Ziirich definiert drei sogenannte (berufliche) Ubergénge, an welchen sie ein
empfangergerechtes Angebot garantiert und orientiert sich dabei am schweizerischen Bildungssys-

tem:

ﬂhﬂrgang | Ubergang Il

Abbildung 2: Ubergénge geméss BSLB des Kantons ZH, biz-portfolio (2019, S.10)

Im Sinne dieser Arbeit geht die Autorin nur auf den im obigen Schema als dritten, den die Erwach-
senen betreffenden, letzten Ubergang ein: Die BSLB berét Berufstatige in dieser Phase bei den
verschiedensten Veranderungen in der Laufbahn. Dies konnen unterschiedliche Herausforderungen
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tistik (Murier, Christin und Vuille, 2020) z&hlen unbe-
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Krankheit / Unfall/ 1V
- Ende dez befristeten Arbeitsvertrags

platzes zu unterstitzen sowie bei langeren Arbeits-  guu - ...

ausfallen eine rasche und nachhaltige  Appiidung 3: Grund fir das Verlassen der letzten Stelle, BFS
Reintegration in den Arbeitsmarkt zu férdern. Sollten die(se) Massnahmen im Rahmen der BSLB
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dennoch nicht in einem erwartbaren und zweckmassigen Zeitrahmen greifen bzw. wirden diese
durch zusatzlich krankheitsbedingte Elemente Uber den Auftrag der BSLB hinausgehen, ist der
nachste Schritt eine vertiefte Abklarung Uber die ‘Invalidenversicherung (IV).’

Nach oben genannter Definition kdnnen (berufliche) Ubergange als komplexe Verénderungen ver-
standen werden, welche entweder einen férderlichen oder hinderlichen Einfluss auf die internalen
sowie externen Faktoren einer Person ausuben. Unter diese Faktoren fallen einerseits die personli-
chen Einstellungen als auch die eigenen Fahigkeiten als auch Kompetenzen und andererseits die
Bezugspersonen des privaten sowie beruflichen Umfelds. Je nach Positivitat bzw. Ausmass des
Einflusses und der Ressourcenverfiigbarkeit werden diese Ubergénge mit einer entsprechenden
Geschwindigkeit sowie Selbstandigkeit durchlaufen.

2.1.4 Kompetenz

Weinert (2001, S.9) definiert den Kompetenzbegriff wie folgt: ‘Kompetenzen sind die bei den Indivi-
duen verfligbaren oder durch sie erlernbaren kognitiven Féhigkeiten und Fertigkeiten, um bestimmte
Probleme zu lbésen, sowie die damit verbundenen motivationalen, volitionalen und sozialen Bereit-
schaften und Féahigkeiten, um Problemldsungen in variablen Situationen erfolgreich und verantwor-
tungsvoll nutzen zu kénnen.’ Im deutschen Sprachraum herrschen aktuell zwei ziemlich gegensétz-
liche Diskurslinien in der Kompetenzforschung: Einerseits stellen Kompetenzen Ergebnisse von Bil-
dungsprozessen dar, d.h. inwieweit Wissen an den Menschen vermittelt werden kann. Andererseits
und fUr diese Arbeit relevant, kann Kompetenz nach Voglhofer und Durr (2020) auch als generelle
Handlungsfahigkeit verstanden werden, um in unterschiedlichen Situationen erfolgreich agieren zu
kdnnen. Erpenbeck und Heyse (1999) haben nach Ihrem Verstandnis von Kompetenz den soge-
nannten Kompetenzatlas zur Ableitung von Kompetenzanforderungen sowie zur weiteren Kompe-
tenzentwicklung entwickelt. Dieser Atlas besteht aus den vier Basiskompetenzen personale Kom-
petenz, Aktivitéts- bzw. Handlungskompetenz, fachlich-methodische Kompetenz sowie der sozial-

kommunikativen Kompetenz, wobei diese wiederrum in 64 Teilkompetenzen unterteilt sind.
2.1.5 Employability, Beschaftigungsfahigkeit und Arbeitsmarktfahigkeit

Nach Lang-von Wins und Triebel (2006, S.21) kann Beschaftigungsfahigkeit ‘... als das Produkt der-
jenigen Fahigkeiten beschrieben werden, die es Personen ermdéglichen, produktiv mit den sich wan-
delnden Bedingungen ihrer beruflichen Laufbahn umzugehen, die zu einer wachsenden Verantwor-
tung fir die Gestaltung der eigenen Berufslaufbahn fiihren.” Aus der Sicht der US-amerikanischen
Wissenschaftler Fugate et al. (2004) wird der Begriff als ‘Kombination der persénlichen Anpassungs-
fahigkeit, der Laufbahnidentitat und dem sozialen bzw. Humankapital von Menschen’definiert. Unter
sozialem Kapital verstehen die Forscher das Netzwerk von sozialen Beziehungen, in welchem Per-

sonen sich bewegen.
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2.1.6 Laufbahnidentitat

Laut Meijers (1998) wird die Laufbahnidentitat im Allgemeinen aufgefasst als die Sicht und Definition
der eigenen Person in einem bestimmten beruflichen Kontext. Bestimmend dafir sind die eigenen
Werte, die Ziele, Hoffnungen und Beflrchtungen, die sich auf den Beruf und die damit verbundenen
anderen Lebensbereiche beziehen. Die Laufbahnidentitat ist ein dynamisches Konstrukt, das der
Vergangenheit und der Gegenwart Sinn gibt, die Entwicklung von Zielen ermdéglicht und damit dem
zukinftigen Weg eine Richtung gibt. Sie ist nicht die Summe der im Berufsleben gemachten Erfah-
rungen, sondern deren Eingliederung in subjektiv sinnhafte Strukturen.

2.1.7 Veranderungskreis

Orientierungsrahmen zur Férderung von Veranderungskompetenz flr Professionals in Fiihrung, Be-
ratung und Therapie nach Tobler (2021). Der Veranderungskreis wird detaillierter in Kapitel drei
dieser Arbeit beschrieben.

2.2 Phasen der Verinderung und des Ubergangs

In diesem Kapitel sollen die Phasen der Veranderung von den Entwicklungsstufen des Ubergangs
anhand von verschiedenen Modellen abgegrenzt werden. Durch die vielzahligen und sich tw. stark
Uberschneidenden Modelle begrenzt sich die Autorin auf ausgewahlte Beispiele.

2.2.1 Phasen der Veranderung

Veranderungen kénnen grundsatzlich durch verschiedene Teilprozesse charakterisiert werden. Dies
gilt in diesem Kontext auch speziell fir berufliche Neuorientierungen. Die schweizerisch-amerikani-
sche Psychiaterin und Arztin Kiibler-Ross war eine der ersten, welche 1969 (zitiert nach Talbott,
2017) mit ihren finf emotionalen Trauerphasen bzw. der Veranderungskurve die Basis fir viele der
derzeit eingesetzten Veranderungsmodelle legte. Diese wurde vorrangig fir die Begleitung von un-
erfreulichen und aufgezwungenen Veranderungsprozessen in Organisationen, dem Change-Ma-
nagement sowie in der persénlichen Entwicklung weiterentwickelt. In zahlreichen Interviews mit
Sterbenden hat Klbler-Ross den Emotionsverlauf wahrend der Phase des Abschiednehmens und
Verlustes dokumentiert. Ihre finf emotionalen Phasen Verleugnung, Wut, Verhandeln, Depression
und Akzeptanz kénnen wie folgt an sechs Phasen eines Veranderungsprozesses adaptiert und be-

raterisch unterstiitzt werden (Klbler-Ross, 2001; zitiert nach Talbott, 2017):
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Phase 1: Schock, Uberraschung

Die Veranderung geschieht plétzlich, die Betroffenen haben nicht damit gerechnet und sind per-
plex. Durch das Geflihlschaos sind sie aufgewdhlt.

Hilfreiche Interventionen:
» Empathisches und aktives Zuhéren
» Raum flr Gefuhle bieten
» Verstandnis zeigen
» An Ressourcen erinnern: ‘Sie kdnnen das! Sie konnten schon viel gréssere Hirden meis-

tern!’

Phase 2: Verneinung, Verdrdnqung

Die neue Situation wird zunachst mit einem reflexartigen ‘Nein!” verdrangt. Betroffene verweigern
sich, indem sie sich zurtickziehen oder nach Ausreden bzw. Alibis und Alternativen suchen.
Hilfreiche Interventionen:

» Ermutigung mit Ressourcenaktivierung

> Rationale Einsicht durch Wunderfrage (De Shazer und Dolan, 2022)

> Nicht férderliche Wahrnehmung bewusst machen

» Ansprechen der herausfordernden Verdnderung und Suche nach Unterstitzungsangebo-

ten

Phase 3: Rationale Einsicht

Betroffene realisieren langsam die Notwendigkeit der Veranderung, sind jedoch innerlich emotio-
nal noch nicht handlungsbereit.
Hilfreiche Interventionen:

» Zukunftsbilder erstellen: ‘Wie soll das sein?’ — ‘Wie stellen Sie sich das vor?’

» Ermutigung und Motivation durch Lob

» Abschied von Vergangenem ansprechen

Phase 4: Emotionale Akzeptanz, Tal der Trdnen

Trauerarbeit mit emotionaler Verarbeitung von Verlust.
Hilfreiche Interventionen:
» Aushalten und Entladung von Trauer bzw. Wut
» Abschiedsrituale pflegen
> Angsten Raum geben, schlimmstmégliche Szenarien durchspielen
» Ermutigung durch Lob
» Motivierende Zukunftsbilder kreieren

Phase 5: Ausprobieren / Lernen

Neuorganisation auf der Identitdtsebene. Erste kleine Schritte Richtung Neuorientierung sind nun
maoglich.

Hilfreiche Interventionen:
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moglich!

» Akzeptanz von Fehlerkultur und Scheitern — nur so ist Lernen bzw. Weiterentwicklung

» Wertschatzung von Fortschritten

Phase 6: Erkenntnis und Integration

Wenn die neue Situation oder das Verhalten verinnerlicht wurde, ist die Veranderung vollzogen.
Hilfreiche Interventionen:

» Veranderungsprozess reflektieren und Lernschritte betonen

» Erfolg wirdigen

» Veranderungskompetenz festigen, um mit positiv bewaltigter Veranderung fir weitere Ent-

wicklungsschritte zu motivieren

Tabelle 1: Phasen der Verdnderung nach Kiibler Ross (2001, zitiert nach Talbott, 2017, S.64-67)

Ein fast identisches Modell dazu hat Streich (2016) geschaffen. In seinen sieben Phasen der Ver-

anderung legt er den Schwerpunkt auf die persénlich wahrgenommene Veranderungskompetenz in

Bezug auf das Kénnen, Wollen, Diirfen und Tun. Nach seinem Verstandnis kann auf herausfor-

dernde sowie neuartige Veranderungen nicht mit Routineverfahren und -verhalten reagiert werden,

sondern es bendtige innovative Verfahrensweisen und -verhalten, um Neuerungen erfolgreich zu

bewaltigen.
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Abbildung 4: Change-Phasen nach Streich (2016, S.24)

In der ersten Schockphase sehen sich die Akteure mit veranderten Rahmenbedingungen konfrontiert,

wobei sich die bis anhin erlernten und erprobten Verhaltensweisen nicht mehr fir eine adaquate Prob-

lemhandhabung eignen.

In der zweiten Verneinungsphase werden Glaubenssatze und



VERANDERUNGSKOMPETENZ IN DER BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

Handlungsmuster aktiviert, welche ein Verharren und Inaktivitat stéarken. Die eigene Kompetenz wird
Uberschéatzt und mdégliche Hindernisse werden der Umwelt zugeschrieben. In dieser Phase ist die
Diskrepanz zwischen Selbst- und Fremdbild am grdssten. In der dritten Einsichtsphase wird erstmals
die Notwendigkeit der Veranderung realisiert und die eigene Handlungskompetenz kritisch hinterfragt.
Es werden Lésungen gesucht, welche jedoch nur der Symptombehandlung dienen und von kurzfristi-
gem Erfolg gekrdnt sind. Die Motivation, die eigenen Verhaltensweisen zu verandern ist noch nicht
ausreichend vorhanden. Die vierte Akzeptanzphase wird als emotional und krisenhaft erlebt, da der
Veranderungsprozess bei erneuter Ablehnung der persénlichen Situation verzégert oder sogar ge-
stoppt werden kann. Ist eine Person jedoch bereit, die eigenen Einstellungen und Verhaltensweisen
zu hinterfragen, bietet diese Phase grosse Chancen fir die Veranderungsbewaltigung. An diesem
Veranderungspunkt besteht die grosste Nahe zwischen Selbst- und Fremdbild, was bedeutet, dass
die Akteure ihre wahrgenommene Handlungskompetenz nun realistisch einschatzen kénnen. In der
finften Phase des Ausprobierens werden erste Schritte und Lernversuche gewagt und nach positiven
Ruckmeldungen des Umfelds verfestigend eingelibt. Durch vermehrte Erfolge steigt die wahrgenom-
mene Kompetenz der Handlungsbewaltigung. In der sechsten Erkenntnisphase werden durch die an-
gesammelten Erfahrungen viele Informationen dariiber gesammelt, welche Verhaltensweisen in wel-
chen Situationen erfolgs-

versprechend sind und welche nicht. Dies bietet den Akteuren ein erweitertes Bewusstsein, ein ver-
groéssertes Handlungsrepertoire bzw. -flexibilitét in zuklnftig anspruchsvollen Veranderungssituatio-
nen. In der siebten und letzten Integrationsphase werden die neuen Verhaltensweisen vollstandig und
selbstversténdlich als neue Muster integriert. Folglich werden diese dann automatisch und weitgehend

unbewusst abgerufen.
2.2.2 Phasen des Ubergangs

Wie bereits im Vorfeld definiert, gibt es in Bezug auf das Alter, der Lebensphase, der persénlichen
wie beruflichen Situation verschiedene Arten von (beruflichen) Ubergangen bzw. Transitionen, wel-
che es zu bewltigen gilt. Nach Nohl (2011) existieren sogenannte Ubergangsarten im Lebenslauf.
Unter der ersten Kategorie, der normierten Ubergédnge, erwahnt sie die friiher stark standardisierten
Lebenslauflibergange: Diese starteten typischerweise mit der obligatorischen Schulzeit, welche in
eine praktische Berufsausbildung in ein Studium muindeten, von dort in den lebenslang ausgelbten
Beruf fiihrten und mit der Rente endeten. Einige dieser Ubergange werden heute immer noch durch-
laufen, jedoch kaum als solche wahrgenommen, da sich die Phasen jeweils verkompliziert bzw. stark
verlangert oder verzdgert haben. Langst ist nicht mehr garantiert, nach einer Ausbildung direkt von
einem Arbeitgeber eingestellt zu werden bzw. einen Job zu finden. Ebenso verschiebt sich die Fa-
miliengrindungsphase gerade bei Studierenden nach hinten, weil die Generation Praktikum ver-
gleichsweise zu friheren Generationen erst spat auf finanziell unabhangigen Beinen steht. Unter
der zweiten Kategorie, der Lebensbruchiibergénge, beschreibt Nohl drastische, ungewollte Ereig-
nisse, unter welchen Umstanden der vorherig ausgelbten Téatigkeit nicht mehr nachgegangen
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werden kann. Gemeint damit sind etwa schwere Krankheiten, Betriebsunfélle oder betriebliche Um-
strukturierungen, welche die betroffene Person dazu zwingen, sich beruflich neu zu orientieren. Als
dritte Art der Ubergange nennt Nohl die selbst gewdhiten bzw. individuellen beruflichen Ubergénge.
Durch die Erweiterung von Mdglichkeiten und der Werteverschiebung bzw. -verédnderung steigen
bei Menschen zunehmend die Selbstverwirklichungsanspriiche. Wenn schon viel Zeit und Energie
in den Beruf investiert wird, méchte man mindestens eine Arbeit austben, die Freude bereitet. Unter
dieser Voraussetzung ist es fiur viele Menschen akzeptabel, dass die Grenzen zwischen Freizeit und
Beruf vermehrt verschwinden. Werden Ubergange als Wechsel zwischen zwei verschiedenen Zu-
standen beschrieben, werden die folgenden Ubergangsarten (eine kleine Auswahl) erreicht:

Schule - Berufsausbildung Studium > Praktikum Studium > Beruf
Praktikum > Beruf Studium > Arbeitslosigkeit Beruf > Elternzeit
Beruf > Krankheit Beruf > Ehrenamt Beruf > Ruhestand

Tabelle 2: Ubergangsarten im Wechsel nach Nohl (2011)

Bridges und Bridges (2019) entwickelten ein Modell, nach welchem Ubergange in drei Phasen der
Veranderung gegliedert sind: Das Ende dessen, was derzeit ist, die neutrale Mitte und der Neuan-
fang. Das Ubergangsmodell soll Einzelpersonen und Organisationen unterstiitzen, die personliche
und menschliche Seite des Wandels zu verstehen sowie effektiver zu bewaltigen. Bridges et al.
(2019) stellten fest, dass Menschen oft versuchen, vom Verlust und Schmerz eines Endes direkt zu
einem Neuanfang zu springen. Dieser sei von Enthusiasmus, Hoffnung und Akzeptanz gepragt und
die westliche Kultur wiirde kaum Rituale oder Ubergangsriten bieten, um den Ubergang durch diese
Phasen zu markieren als auch leichter zu meistern. Die Begriffe ‘Veranderung’ und ‘Ubergang’ wer-
den im Alltag falschlicherweise oft synonym verwendet. Der Unterschied zwischen den beiden er-
klart, warum gesellschaftliche Ubergénge 6fter nur tw. und damit nicht ganzlich bewéltigt werden.
Eine Veranderung ist per se immer situationsgebunden: Es existiert eine Situation vor der Verande-
rung, der aktuelle ‘Ist-Zustand’ in oder wéhrend der Verdnderung und die Situation nach der Veran-
derung; der neue, erstrebenswerte ‘Soll-Zustand’. Diese sind aber nur die ausserlich sichtbaren Zu-
stande, der innerliche Veranderungsprozess einer Person bleibt nach diesem (beschrankten) Ver-
standnis verborgen. Nur wenn diese ‘inneren’ Ubergange bewaltigt werden, sind ‘aussere’ Verande-
rungen erfolgreich! In vielen Organisationen ist jedoch zu beobachten, dass &usserliche Verénde-
rungen ohne Rulcksicht auf die Betroffenen radikal und so rasch wie méglich vollzogen werden, so-
dass den ‘Leidtragenden’ gar keine Zeit mehr fur ihren inneren Wandel bleibt. Als konkretes Beispiel
zu nennen waren hierbei IV-Abklarungen sowie Begleitungen durch die ‘Regionalen Arbeitsvermitt-
lungszentren (RAV)’: Den Versicherten wird im eng getakteten Prozess oftmals nicht gentigend Zeit
gegeben sich zu sortieren und sie kdnnen durch die schwer fassbaren Instanzen oft nicht einordnen,
was mit ihnen genau geschieht. Aufgrund dieser Notwendigkeit widmeten sich Bridges et al. (2019)
dem hierfiir passenderen Begriff des ‘Ubergangs’, welcher Emotionen, Fragen und innere Prozesse

beinhalten kann.
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Abbildung 5: Ubergangsmodell nach Bridges et al. (2019)

Nach dem Verstandnis von Bridges et al. (2019) beginnt ein Ubergang paradoxerweise mit einem
Ende. Einem Ende vom Alten, was vorbei und verloren ist, was zurlick- bzw. losgelassen werden
muss. Diese Phase ist besonders emotional schmerzlich, da mit ihr oft eine gewisse Identitatsauf-
gabe einhergeht, in welcher bewahrte Rollen und Verhaltensmuster abgelegt werden missen. Die
Betroffenen lernen, mit Verlusten umzugehen und bestimmen, was sie beibehalten méchten. Dabei
kann es sich um Beziehungen, Prozesse, Teammitglieder oder Umgebungen handeln. Mit Vergan-
genem abzuschliessen ist eine wichtige Voraussetzung fiir einen erfolgreichen Ubergang — Ab-
schiedsrituale kénnen hierbei helfen. Die zweite Phase des Ubergangs ist die der neutralen Zone —
einer Zwischenzeit, in welcher das Alte vorbei und das Neue noch nicht vollstdndig entwickelt ist. In
diesem Kern des Ubergangsprozesses finden kritische, psychologische Neuausrichtungen bzw. -
strukturierungen statt, in welchem neue Rollen und Identitdten gebildet werden. Durch diesen diffu-
sen Schwebezustand und die lange Reifezeit der vielen Neuerungen kénnen Menschen Flow, Ver-
wirrung, Unsicherheit, Ungeduld sowie Bedrangnis empfinden. Es besteht ebenfalls das Risiko, in
alte Muster zurtickzufallen. Das ‘Aus- und Durchhalten’ dieser wichtigen Phase ist aber Bedingung,
um den Ubergang nicht wiederholt durchlaufen zu miissen. Nach Birkner (2012) ist in dieser Zeit
das richtige Mass an Aktivitat entscheidend. Weder untétig sein noch Aktionismus sind hierbei hilf-
reich. Sinnvoll ist es eher, eine offene Grundhaltung fiir neue Méglichkeiten einzunehmen, sich eine
Auszeit zu génnen, um neue Einstellungen zu gewinnen und Entscheidungen reifen zu lassen. Die
dritte und letzte Ubergangsphase ist die des Neuanfangs. Vorboten des Neuen kdnnen sich durch
veranderte, positiv aufgeregte Geflihle, einem gesteigerten Interesse an der Sache, Anstdsse des
Umfelds oder durch eine veranderte Wahrnehmung des eigenen Selbstbildes ankiindigen. Der Neu-
anfang ist durch die Etablierung sowie Konkretisierung von neuem Verstandnis, neuen Werten,
neuen Einstellungen und neuen Identitaten bzw. Rollen gekennzeichnet.

2.2.3 Ubergangskompetenzen

Um die vorgangig erlduterten Phasen der Veranderung bzw. des Ubergangs erfolgreich zu bewalti-
gen, benétigt es sogenannte Ubergangskompetenzen, welche in diesem Kapitel ndher beschrieben
werden. Nach Busshoff (1998, zitiert nach Zihimann et al., 2015) befindet sich ein Individuum in

Dissonanz, wenn es feststellt, dass es sich in einem vorherrschenden Ungleichgewicht zwischen

12



VERANDERUNGSKOMPETENZ IN DER BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

seiner selbst und dessen Umwelt wiederfindet. Ein Ansatz zur L6sung dieser Situation ist nach Buss-

hoff weiter diese Diskrepanz zu mindern, indem es sich entweder verandert oder an die neuen Um-

stande anpasst. Busshoff entwickelte einen Kompetenzenkatalog, in welchem die wichtigsten Kom-

petenzen beschrieben sind, welche fiir die Bewéltigung von Ubergangsprozessen von Bedeutung

sind. Der Katalog ist in vier Hauptkompetenzbereiche gegliedert, welche wiederrum mehrere Teil-

kompetenzen umfassen. Eine Auswahl davon wird wie folgt aufgezeigt:

1.

Ubergénge als Herausforderung annehmen

Ubergénge als ‘normale’ Lebensereignisse bzw. als Chance und nicht als Bedrohung wahrnehmen
Tendenzen zu impulsiven Reaktionen oder passiver Toleranz vermeiden

Zuversicht entwickeln, Ubergangsprobleme positiv bewaltigen zu kénnen

Realisieren, dass Ubergange nicht einzig mit gewohnten Bewaltigungsstrategien zu meistern sind
Gefuhlsméssige Betroffenheit klaren und mit anderen dartber sprechen

Zur Bewdltigung bendtigte Ressourcen aktivieren

Erfahrungen aus vorherigen Ubergangen fiir aktuelle Ubergange nutzen
Motive eruieren, welche besonders nachdricklich das eigene Handeln antreiben
Zwischen hinnehmbaren sowie veranderbaren Bedingungen unterscheiden und Verhalten anpassen

Soziales Umfeld aktivieren und benétigte Ubergangshilfen in Anspruch nehmen

Entwicklung von Lésungspfaden

Ubergangsprobleme aus verschiedenen Perspektiven wahrnehmen
Alternative Handlungsmadglichkeiten entwerfen sowie Abwagung von deren Chancen und Risiken

Realistische Einschatzung von eigenen materiellen und finanziellen Ressourcen

>

vV &V V V WOV V V VYV NV V V V V

Lésungsentwurf zielstrebig und energisch umsetzen

Mit Riickschlagen, Schwierigkeiten, Problemen und ungeplanten Ereignissen produktiv umgehen und
nicht vorschnell als Folgen falscher Entscheidungen bewerten

Einen ganzlich falschen Weg korrigieren oder evtl. ganz aufgeben kénnen

Tabelle 3: Katalog ausgewdahiter Ubergangskompetenzen nach Busshoff (1998 zitiert nach Zihlmann et al., 2015)

In Anlehnung an diesen Kompetenzkatalog sowie weiteren Forschungsarbeiten hat Nohl (2015) ein

Ubergangskompetenzmodell entwickelt, welches aus drei Hauptkompetenzbereichen mit wiederum

je drei Binnenkompetenzen besteht.
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Abbildung 6: Ubergangskompetenzmodell mit Binnenkompetenzen nach Nohl (2015)

Ubergangskompetenzen werden in Veranderungsprozessen nach diesem Modell zyklisch bzw.
chronologisch im Uhrzeigersinn abgerufen. Demzufolge kommen sind in einem ersten Schritt die
Bewidltigungskompetenzen von Belang, die Berufsbiografischen Gestaltungskompetenzen bilden
den Kern und die Orientierungskompetenzen stellen den Abschluss des Ubergangs dar. Benach-
barte (Binnen-)kompetenzen haben jeweils Ankniipfungspunkte, weswegen es tw. zu Uberschnei-
dungen kommt. Nachfolgend wird auf die einzelnen neun Binnenkompetenzen eingegangen: Stress-
kompetenz: ‘Die Fahigkeit, eine stressresistente sowie optimistische Haltung zu entwickeln, Uber-
nahme von persdénlicher und gesellschaftlicher Verantwortung als auch Verfiigung Gber hohes Mass
an Kontrolliberzeugungen.” Ressourcenkompetenz: Die Fahigkeit als auch Bereitschaft, vorhan-
dene psychische, soziale sowie materielle Ressourcen wahrzunehmen, zu analysieren, positiv zu
bilanzieren und diese in schwierigen bzw. komplexen Situationen als verfugbar einzuschatzen.’
Ebenfalls umfasst es die Fahigkeit, sich neue Ressourcen zu erschliessen, diese zu erhalten und
somit einem Ressourcenverlust aktiv vorzubeugen. Anpassungskompetenz: Bereitschaft zur akti-
ven Teilnahme am Erwerbsleben und somit Verantwortungsibernahme fir die eigene Beschéfti-
gungsfahigkeit.” Ebenso kann mit dieser Kompetenz Gelassenheit und Resilienz entwickelt werden.
Biografische Kompetenz: Die Bereitschaft als auch Fahigkeit, vergangene Erfahrungen zu reflektie-
ren, sich mit den persoénlich aktuellen Bedirfnissen, Werten sowie Interessen auseinander zu setzen
und auf dieser Grundlage Winsche bzw. Identitéatsvorstellungen fir die Zukunft zu entwickeln. Es
geht hier darum, einen Sinn fiir das eigene Leben zu finden und zu entwickeln. Identitéts-/Salutoge-
netische Kompetenz: ‘Haltung oder Fahigkeit, den eigenen Ubergangsprozess als verstehbar, hand-
habbar und als persdénlich sinnvoll zu erachten sowie dementsprechend zu handeln.” Es entsteht ein

Kohé&renzgefuhl, welches zu situationsangepassten und flexiblem Agieren veranlasst und Stabilitat
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im Wandel verleiht. Méglichkeits-/Autogenetische Kompetenz: ‘Beschreibt die Bereitschaft und Fa-
higkeit zur proaktiven Lebens- und Selbstgestaltung.” Entscheidungskompetenz: ‘Fahigkeit bzw. Be-
reitschaft, Entscheidungsanforderungen wahrzunehmen, zu analysieren, Entscheidungskriterien zu
entwickeln und Selbstbestimmungschancen auszuloten.” Durch die sorgfaltige Selektion, Strukturie-
rung, Auswertung von Informationen und die Verbindung dieser Werte mit den Ergebnissen des
emotionalen Erfahrungsgedachtnisses werden Entscheidungsalternativen gewichtet. Zudem wer-
den Entscheidungsstrategien erarbeitet, welche zu fundierten wie nachhaltigen (Laufbahn-)Ent-
scheidungen fihren. Selbstmanagementkompetenz: Bereitschaft und Fahigkeit, Gbergeordnete
Identitatsziele in Identitatsprojekte zu verwandeln.” Mithilfe motivationaler, emotionaler, sozialer Ziel-
bildungs- bzw. Zielrealisierungsprozesse als auch Selbstfihrungskompetenz konkrete Handlungs-

ziele zu entwickeln und damit selbstbestimmtes Handeln zu erméglichen sowie einzuleiten.
2.3 Erfolgreicher Umgang mit Veranderung in der BSLB

Dieses Kapitel handelt davon, wie Fachpersonen der BSLB die Kundschaft mit ihrer Beratungskom-
petenz, geeigneten Arbeitsmitteln sowie Interventionen in der beruflichen Neuorientierung unterstit-
zen kénnen. In diesem Zusammenhang wird auf ausgewahlte Laufbahntheorien, adaquate Bera-
tungskonzepte sowie geeignete Arbeitsmittel verwiesen.

2.3.1 Berufliche Standortbestimmung und Neuorientierung in der BSLB

Neben den bereits angesprochenen (beruflichen) Ubergangen, welche typischerweise alle Men-
schen im Laufe ihres Erwerbslebens zu bewéltigen haben, kommt es in der schnelllebigen Arbeits-
welt immer haufiger vor, dass Arbeitnehmende wéahrend ihrer beruflichen Laufbahn mindestens ein-
mal oder auch mehrmals den Betrieb bzw. Beruf wechseln. Die Beweggriinde fir diesen Entscheid
sind vielfaltig und kénnen extrinsisch wie intrinsisch motiviert sein. Um solche beruflichen Verande-
rungen erfolgreich meistern zu kénnen, gibt es einige Faktoren zu bedenken und gewisse Vorkeh-
rungen zu treffen. Nach Fords Zitat ‘Love it, change it or leave it’ gilt es zu Uberlegen, ob die aktuelle
Herausforderung persoénlich akzeptabel ist, die Situation verandert oder letztlich verlassen werden
kann bzw. muss. Um in solchen oftmals komplexen, wie emotionalen Situationen den Uberblick be-
halten zu kénnen, empfiehlt es sich in jedem Fall, von einer neutralen Bezugsperson Unterstiitzung
in Anspruch zu nehmen. Dies kdnnte z.B. eine professionelle Berufs- und Laufbahnberatung, etwa
von einem 6ffentlichen ‘Berufsinformationszentrum (BIZ)’ oder ein privates Angebot sein. Im Kontext
der positiven Psychologie verstehen Zihimann und Jungo (2015) “...die berufliche Beratung als eine
unterstitzende Beziehung zwischen Klient(inn)en und Beratungsperson. Das Ziel ist die Hilfe zur
Selbsthilfe und die Erhéhung der Problemldsefahigkeit der Klient(inn)en.” Nach Schreiber (2020)
dbernimmt in diesem Sinne die Beratungsperson die Fachverantwortung fiir den Prozess und die zu
beratende Person ist fir die erfolgreiche Umsetzung ihrer Veranderung zusténdig. Nach der stan-

dardmassigen Rollen- und Auftragsklarung wird in solchen Beratungen oft eine sogenannte
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Standortbestimmung in zuvor definierten Schritten durchgefihrt. Zusammengefasst kann dieses Be-
ratungskonzept aus Reflexionsibungen und Interventionen der folgenden drei W-Phasen bestehen:
1. Wer bin ich, woher komme ich? 2. Wo will ich hin, welches sind meine Optionen? 3. Wie erreiche
ich mein Ziel, welche Ressourcen benétige ich dafiir?

»

Abbildung 7: Beratungskonzept 3-W-Phasen, eigene Darstellung

In einem ersten Schritt soll die zu beratende Person mit gezielten Fragen oder einem Fragebogen
zur Selbstreflexion sowie Selbstprasentation angeregt werden. Hierbei sind persénliche Eigenschaf-
ten, Fahigkeiten sowie Werte, Interessen, Aus-/Weiterbildungen, berufliche Tatigkeiten und das fami-
liare Umfeld von Belang. Um die verschiedenen privaten wie beruflichen Stationen und Ubergénge
greifbar zu machen, wird bestenfalls der Lebenslauf mit einbezogen oder eine Entwicklungs- bzw.
Lebenslinie nach Brott (2004) bzw. Lebenskapitel erstellt. Die Beratungsperson sollte in dieser Phase
aktiv zuhéren (Fischer-Epe, 2019), auf besondere Starken (Gysbers, Heppner und Johnston, 1998)
bzw. Ressourcen, Erfolge sowie mdgliche Stolpersteine achten, um diese spéater im Gesprach an-
sprechen zu kdnnen. Bei zurlickhaltenden, wortkargen Personen kdnnen fir die Interessens- und
Fahigkeitsfindung diagnostische Test- sowie Fragebdgen zur Hilfe genommen werden. Der Komple-
xitatsgrad muss dabei immer dem kognitiven sowie sprachlichen Niveau dieser Personen entspre-
chen.

Konnte sich die Beratungsperson ein umfassendes Bild der zu beratenden Person machen, gilt es
die in der Vergangenheit bewéltigte Hirden und Erfahrungen zu wirdigen als auch wertzuschéatzen.
Dies kann bereits eine motivierende Wirkung auf die eigene Selbstwahrnehmung sowie Handlungs-
motivation haben. Eine offene, vorbehaltslose, nicht wertende Grundhaltung ist an dieser Stelle sowie
fir den Beziehungsaufbau seitens der Beratungsperson unabdingbar. Dennoch dirfen oder sollen
sogar kritische Fragen gestellt werden dirfen, um die Beweggrinde und urspringlichen Motive flr
gewisse Lebensentscheide zu erfahren oder nach Schreiber (2020, S.30) “...wenn eine Klientin Ziele
anstrebt, die aus Sicht der Beraterin nicht realistisch sind.” Um klarzustellen, das Gehorte korrekt
verstanden zu haben, sollte die Beratungsperson die wichtigsten Punkte grob nochmals zusammen-
fassen bzw. paraphrasieren. Wie Bandler und Grinder bereits 1981 (zitiert nach Kolb, Faber, Willig
und Bachmair, 2011, S.23) betonten: ‘Die lllusion, dass Menschen sich verstehen, wenn sie féhig
sind, die gleichen Worte zu wiederholen, ist sehr verbreitet. Aber da diese Worte internal unterschied-
liche Erfahrungen abrufen — was sie auch miissen — wird es immer einen Unterschied in der Bedeu-

tung geben’.
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In einer zweiten Phase gilt es, im Einklang mit méglichen Optionen sowie Ressourcen den Auftrag
bzw. das Ziel der zu beratenden Person klar zu formulieren. Bei neuen, dieser Person unbekannten
Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten, liegt es an der Beratungsperson, professionell und umfas-
send daruber aufzuklaren bzw. zu informieren. Die zu beratende Person sollte sich hierbei nicht nur
‘berieseln’ lassen, sondern selbst aktiv nach Informationen suchen und diese flr sich prifen. Dane-
ben ist die Zielformulierung ein sehr wichtiger und nicht zu unterschatzender Schritt aus mehreren
Grinden: Da die Handlungsbereitschaft massgeblich vom Ziel abhangt, sollte das Ziel motivierend
genug (formuliert) sein, dass es flr die Person lohnenswert ist, sich daflr in Bewegung zu setzen.
Zudem kann es vorkommen, dass das vorgegebene Motiv bzw. Ziel nicht dem wahren Herzens-
wunsch entspricht — entweder, weil es zu unangenehm bzw. schmerzhaft ist, dieses in Worte zu fas-
sen, weil die Person sich kaum reflektiert oder, weil es sich um eine ungewollte, dussere und fremd-
gesteuerte Veradnderung handelt. Je nach Kommunikationsfahigkeit oder Thema des Individuums
sind selbst die erfahrensten Beratungspersonen dazu verleitet, zu schnell nach Lésungen zu suchen,
bevor das Anliegen konkret geklart ist. Hier kbnnen statt einer direkten Lésungsunterbreitung die ge-
zielten Fragestellungen von De Shazer et al. (2022) unterstitzend sein. Die Zielklarung bzw. -defini-
tion dient am Beratungsende der Zielerreichungsprifung. Die Fachpersonen sind hier gefordert, aus-
reichend Zeit fur die Zielklarung nach dem SMART-Konzept von Doran (1981) aufzuwenden und
wenn notig, Tempo aus dem Gesprachsfluss herauszunehmen. Bevor das Ziel formuliert werden
kann, gilt es herauszufinden, was der konkrete Grund fir den Veranderungswunsch darstellt und was
diesbeziiglich schon unternommen wurde. Es kann vorkommen, dass Personen mit ihrer aktuellen
Situation schlichtweg unzufrieden sind, aber nicht genau wissen bzw. formulieren kdnnen, woran dies
liegt oder was sie gerne verandern méchten. Um den Leidensdruck zu eruieren, kann das Lebensrad
ausgefillt werden, welches die Zufriedenheit Uber die verschiedenen Lebensbereiche oder persénli-
chen Werte abfragt (Gasteiger, 2014). Ebenso kann es an dieser Stelle hilfreich sein, als Fachperson
die so genannte Wunderfrage von De Shazer et al. (2022) zu stellen. Nach dieser soll sich das zu
beratende Individuum vorstellen, wie es am liebsten sein und leben wirde bzw. woran es merken
wirde, dass das Problem oder die Umstande verschwunden seien. Manchmal stehen auch zwei oder
mehrere attraktive berufliche Optionen zur Veranderung zur Auswahl, was eine Entscheidung fur eine
Md&glichkeit erschwert. In diesem Fall kann das Coaching-Tool Tetralemma nach Kibéd und Sparrer
(2020) Unterstutzung bieten.

Da bereits kleine Veranderungen Grosses bewirken kénnen, stellt sich die Frage, ob eine komplette
Neuorientierung grundsatzlich notwendig ist. Evtl. ware auch innerhalb der Firma in Form der ‘hori-
zontalen Karriere’ Job Rotation, Job Enlargement oder Job Enrichment ein Wechsel des Arbeitsplat-
zes oder -ortes moglich (Gisler und Leisi, 2018). Anhand der Erklarungen, der Kérpersprache, der
geleisteten Vorarbeit und der Motivation der zu beratenden Person kann deren Reflexionsféhigkeit
sowie Veranderungsbereitschaft festgestellt werden. Wenn sich die Person etwa in einer ‘Opferhal-
tung’ prasentiert, Schwierigkeiten stets dem Umfeld zuschreibt und hinderliche Glaubensséatze wie
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‘Ich bin schlecht’, ‘Ich kann nichts’ pflegt, dann sollte sie auf ihnre Bedenken angesprochen werden.
An diesem Punkt sollten ihr die (Aus-)wirkungen von unginstigen Denkmustern verdeutlicht und ver-
sucht werden, eine andere Sichtweise auf die Dinge einzunehmen. Bei solch einer verharrenden Ein-
stellung ware eine direkte Veranderung wohl noch zu friih bzw. nur erschwert méglich.

Sind jedoch die Gedankengange als auch Motivationen nachvollziehbar und ist eine positive, selbst-
wirksame Grundhaltung spiirbar, kann dies auf eine vorhandene, ausgereifte Veranderungskompe-
tenz einer Person hindeuten. Das Konzept der Selbstwirksamkeit nach Bandura (1997) ist bedeutsam
fir die psychische Gesundheit: ‘Es bezeichnet die Haltung, unsere Leistung auf die eigenen Fahig-
keiten, Ideen sowie Taten zurtickzufihren, dadurch wirksam zu werden und die eigenen Ressourcen
zu entdecken. Flr das psychische Immunsystem bedeutet Selbstwirksamkeit, von uns selbst zu er-
warten, dass wir auf unser Leben Einfluss nehmen kénnen, es selbst in die Hand nehmen, um damit
unseren Selbstwert zu erhalten oder wieder herzustellen.” Um den Uberblick nicht zu verlieren und
das Wunschziel greifbar zu machen, kann gemeinsam in der Beratung eine sogenannte ‘/dentitéts-
karte (ID)’ (Schreiber, 2021) aus vier Quadranten, basierend auf dem ‘Career Construction/Style In-
terview (CCI)’ ausgefiillt und ein individuelles Ressourcenbild gewahlt werden. Einerseits erhalt die
ID den ‘Ist’- sowie ‘Soll-Zustand’ der persénlichen Eigenschaften, Kompetenzen, Bedlrfnissen und
Umgebungen. Andererseits zeigt sie die Lebensthemen der Individuen auf und individuelle Rat-
schlage der Beratungsperson. Liebgewonnene sowie férderliche Eigenschaften oder Werte kénnen
beibehalten werden. Wichtig hierbei ist es, die Karte mit positiven Worten zu fillen, um durch deren
motivierende Wirkung Kraft, Energie und Starke verleihen sollte. Nach dieser erneuten Auslegeord-
nung kann eine realistischere Einschatzung des Méglichen vorgenommen werden. Persdnliche, be-
rufliche oder finanzielle Ressourcen, sowie die Erfahrungen als auch das Selbstkonzept einer Person
liefern Hinweise darauf, wo mdgliche Stolpersteine bzw. Hindernisse und Starken im Prozess der
Neuorientierung liegen kénnten. Ebenfalls kann nun abgeschatzt werden, wie ausgepréagt die Veran-
derungsbereitschaft ist und wie erfolgsversprechend bzw. nachhaltig eine Veranderung sein kann.
Sind die Umstande derart erschwert, die Bereitschaft gering oder stehen andere Dinge dringender
im Vordergrund, gilt es, Prioritaten (neu) zu setzen und eine rigorose Verdnderung hintenanzustel-
len. Wo die gréssten Interessen- und Beanspruchungsgebiete in Beruf sowie Freizeit liegen, kann
gut mit dem Arbeitsmittel Zeit-Energiekuchen (Lippert, 2021) veranschaulicht werden. Es gibt Dinge
bzw. Gegebenheiten, welche sich nicht oder nur miihsam verandern lassen. Dann ware es nahelie-
gender, diese zu akzeptieren oder mit passenden Strategien einen Umgang damit zu finden. In dus-
serst schwierigen Entscheidungen kann durch eine Veranderung evtl. zu viel riskiert bzw. verloren
werden. Solange eine neue berufliche Option noch nicht in Aussicht ist, empfiehlt es sich etwa, den
Job nicht einfach im Affekt zu kiindigen. Wenn mdglich sollte dieser in einem reduzierten Pensum
weiterausgetibt werden. Nebenbei kann man sich dann ohne (Zeit-)druck neu orientieren. Eine Ge-
genlberstellung von Chancen und Risiken kann mit der SWOT-Analyse vorgenommen werden
(Ziegler, 2020). Individuen mussen Klarheit dariber haben, was ihnen die Neuerung wert ist,
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aufzugeben, zuriickzulassen. Deshalb, weil Ubergénge und Neuorientierungen stets viel Energie,
sowie Geduld verlangen und mit Unsicherheiten verbunden sind.

Ist die nétige Veranderungskompetenz jedoch erreicht, kann in einem nachsten Schritt die Zielerrei-
chung in den Blick genommen werden. Aufgrund der verfligbaren bzw. sichtbaren Ressourcen ist
die Person nun in der Lage, ins Handeln zu kommen. Je nach Art und Ausmass der Veranderung
kdnnen daflr verschiedene oder mehrere Ressourcen eingesetzt werden. Gemass Birger (2019)
ist es bei grésseren Veranderungen immer ratsam, das eigene Umfeld einzubeziehen und um Un-
terstltzung zu bitten. Eine wichtige Voraussetzung fir gelungene und nachhaltige Verédnderungen
ist es, das richtige Mindset zu aktivieren, also férderliche Glaubensséatze zu pflegen, die bestarken
und einen vorwdrtsbringen. Da Veranderungen oftmals Zeit benétigen und nicht geradlinig verlaufen,
kann es unterwegs regelmassig zu Stolpersteinen sowie Durststrecken kommen, in welchen Phasen
ein ‘gesundes’ Mass an Mut, Vertrauen und Durchhaltevermdgen bendétigt wird. Gerade bei grésse-
ren Veranderungen ist es sinnvoll, zunachst kleinere Etappenziele auszustecken, um sich nicht zu
Uberfordern. Immer wieder kleine, motivierende Erfolge wertzuschatzen und feiern zu kénnen. Ganz
nach dem Sprichwort: ‘Rom ist auch nicht an einem Tag erbaut worden.’” Auf dem Weg zu Verande-
rung ist es zwingend, Erfahrungen regelmassig zu reflektieren, um diese sowie erreichte Fortschritte
mittels Skalierungen zu bewerten und aus ihnen zu lernen. In anderen Worten nach De Jong und
Berg (2003): ‘Machen Sie mehr von dem, was funktioniert.’

Erfahrt eine Person Misserfolge, ist dies keinesfalls als Scheitern zu verstehen, sondern als Chance
zum Lernen. Sie weiss dann zumindest, wie es nicht funktioniert und hat dann die Mdglichkeit einen
anderen Weg zu gehen. So gewinnt der Mensch an Erfahrungen. Er kann gestarkt aus schwierigen
Situationen hervorgehen und gewinnt an Resilienzféhigkeit, welche in zuklnftigen komplexen Situ-
ationen hilfreich ist. Ebenfalls kann es wertvoll sein, das eigene Umfeld auf deren wahrgenommene
Veranderung der eigenen Person anzusprechen. Somit kann eine realistische Einschatzung des
(neuen) Selbst- und Fremdbildes vorgenommen werden.

Sollte trotz allen Bemihungen sowie Aktivitaten die erfolgreiche Umsetzung der Veranderung aus-
bleiben, ist es ratsam, nochmals einen Schritt zurlickzugehen und den Grund dafir ausfindig zu
machen. Es kdnnte sein, dass die betroffene Person mit der vergangenen Situation noch nicht kom-
plett abgeschlossen hat und sie dies davon abhalt, eine Verdnderung angehen zu kdnnen. Das Ziel
kénnte auch unzureichend formuliert oder nicht ausreichend motivierend gewesen sein. Dann gilt
es, neue Optionen und Alternativen auszuloten. Wenn Veranderung mit zu viel Druck begegnet wird,
kann dies die Erfolgschancen einer nachhaltigen Verdnderung betrachtlich verringern. Angste kén-
nen etwa hinderlich sein; z.B. vor Fehlentscheiden oder davor, Verantwortung zu tragen sowie einen
‘Gesichtsverlust’ zu erleiden, sollte man die Verédnderung nicht meistern kénnen. Typischerweise
pflegen betroffene Personen unter solchen Umstanden hinderliche Glaubenssatze. Durch diese li-
mitierten Einstellungen sehen sie mehrheitlich ‘Negatives’ und nehmen ‘Positives’ wie neue Mdg-

lichkeiten nicht wahr. Nach Grawe (2004) birgt die Lésungssuche auch die Gefahr, dass die
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Ressourcen einer Person durch die Fokussierung auf problematische Aspekte vorschnell aus dem
Blickwinkel verschwinden und so die negative Sicht der hilfesuchenden Person tbernommen wird
und diese im Netzwerk ihrer disteren Gedanken verharren. Das Zitat von Kafka, ‘Wege entstehen
dadurch, dass man sie geht.’, kann an dieser Stelle tréstlich wirken. Gilt es doch zu Beginn einer
neuen Situation immer, den ersten Schritt zu wagen, um eine Veranderung zu erreichen. Damit soll
betont werden, dass es nicht ausreicht, nur Uber berufliche Optionen nachzudenken. Es miissen
aktive Schritte der Umsetzung vorgenommen werden, jedoch kann die Veranderung nicht restlos im
Detail vorgeplant werden.

Nun bleibt noch die wichtige Frage: Wie oder wann ist es ersichtlich, dass das Ziel erreicht wurde?
Hierbei ist es wohl wie in der Liebe, dass das Individuum einfach irgendwann intuitiv ‘sptrt’; das oder
der/die ist es! Die betroffene Person wird irgendein Zeichen erhalten. Wenn alles plétzlich viel leich-
ter ‘fliesst’ wie in einem Flow gemass Csikszentmihalyi (1975, zitiert nach Steinebach et al., 2012).
Wenn der Mensch neue, positive Energie ausstrahlt und wieder glicklich ist. Schlussendlich ist das
vorgangige ‘Problem’ geldst, die Hlrde Gberwunden und man ist am gewlnschten Zielort angelangt
bzw. zur angestrebten Person geworden. Durch vermehrte, positive Erfahrungen automatisieren
sich férderliche Einstellungen, welche wiederum nitzlich sind, um zunehmend selbstandiger und

kompetenter mit kiinftigen Veradnderungen umgehen zu kdnnen.
2.3.2 Moderne Laufbahnmodelle

Gemaéss Hirschi (2013) existieren langst nicht mehr nur die klassischen bzw. traditionell sicherheits-
sowie aufstiegsorientierten Karrieremodelle, bei welchen Werte wie ein ‘hohes Gehalt’ bzw. ‘Status’
von Belang sind. Aufgrund des schnelllebigen Wandels von Mensch und Umwelt entwickelt sich ein
zunehmender Trend in Richtung eigenverantwortlich- als auch alternativ-orientierten Karrieremodel-
len, in welchen Faktoren wie persénliche Zufriedenheit bzw. Sinnerflllung in allen Lebensbereichen
vorherrschend sind. In Bezug auf Unterstitzung in der beruflichen Neuorientierung hat Hirschi neue
Theorien der Laufbahnforschung aufgestellt, sowie Implikationen flr die Beratungspraxis entwickelt:
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Berufswahl und Laufbahnentwicklung sind nicht nur von Interessen und Eigenschaften einer Person ab-
hédngig, sondern auch von deren Umfeld.

Berufswahl und Laufbahnentwicklung sind ein dynamischer Prozess und werden durch unplanbare innere
und &dussere Faktoren (Interessen, soziale Einflisse, Umwelthindernisse, Zufélle/Gelegenheiten) be-
stimmt, weswegen es keine typischen Entwicklungsverldufe von Berufslaufbahnen gibt.

Bei Laufbahnentwicklungen werden subjektive Interpretationen und Bedeutungszuschreibungen einer

Person héher gewichtet als objektive, gemessene Daten wie Interessen oder Fahigkeiten.

Eine erfolgreiche Berufswahl und Karriere definieren sich (ber den subjektiven Karriereerfolg, d.h. (iber

die persénliche Zufriedenheit und Sinnerfiillung in der Arbeit.

Unabhéngig von bestimmten Unternehmen und Arbeitsstellen basiert Laufbahnentwicklung auf einer ak-
tiven Selbstgestaltung des Entwicklungsverlaufs und eigenen Werten (proteanische, grenzenlose und ka-

leidoskopische Laufbahnen).

Tabelle 4: Neue Modelle der Laufbahnentwicklung nach Hirschi (2013, S.105)

Happenstance Learning Theory nach Krumboltz (2009)
Diese Theorie besagt, dass Zufalle sowie unerwartete Umsténde die Berufsentscheidungen als auch
Laufbahnentwicklung der meisten Menschen hauptséachlich beeinflussen. Die unzéhligen Lernerfah-
rungen, welche jeweils aus ungeplanten sowie geplanten Situationen entstehen, kénnen als poten-
zielle Chancen zur Bildung von Kompetenzen, Interessen als auch Wissen genutzt werden. Aus
dieser Perspektive lassen sich folgende Handlungsempfehlungen fir die Beratungspraxis formulie-
ren:

» Unerwartete Gelegenheiten durch aktives Verhalten herbeifiihren

> Misserfolge als Lernerfahrungen verstehen

Kaleidoskopische Laufbahn nach Sullivan und Mainiero (2007)
Diese Karriereentwicklung ist dadurch charakterisiert, dass Menschen es vorziehen, den Verlauf
ihrer Laufbahn eigenverantwortlich zu bestimmen und ihre Karriere nicht nur auf ein einzelnes kon-
kretes Unternehmen beschrdnken mdchten. Fir Personen, die nach dieser Karriereform streben,
empfinden Arbeit nicht als den Sinn des Lebens, sondern als Mittel zum Zweck, ein angenehmes
Leben zu fuhren. Das Laufbahnmuster wird also nicht durch ein Unternehmen vorgegeben, sondern
aus eigenen Werten, Vorstellungen und Entscheidungen personlich gewahlt. Relevante Faktoren
sind in diesem Zusammenhang:

» Bedurfnis nach Herausforderung und berufliche Weiterentwicklung

» Balance zwischen Arbeit, Familie sowie persdnlichen Bedlrfnissen

» Wunsch nach Authentizitat bzw. Wahl einer Arbeit und Lebensstils, die der eigenen Person

entsprechen

Grenzenlose Laufbahn bzw. Boundaryless Career nach Arthur (1994)
Dieses Laufbahnkonzept basiert auf der Annahme, dass Personen Karrieren nicht mehr nur binnen
eines konkreten Unternehmens bestreiten. Sie bewegen sich auch ausserhalb zwischen mehreren
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Unternehmen, Landern sowie Kontinenten. Dieses Laufbahnmodell bezieht sich hierbei auf eine
psychische und physische Mobilitat. Die psychische Mobilitat beschreibt die Bereitschaft zur persén-
lichen Veranderung in Bezug auf das Lernen und der Offenheit fir Zusammenarbeit in Netzwerken.
Die physische Mobilitdt hingegen bezeichnet die konkreten Stellen- oder Berufsverédnderungen in-
nerhalb und zwischen Organisationen als auch geografische Wechsel (iber Landesgrenzen hinweg.
Diese Flexibilitdt sowie der Erhalt der Arbeitsmarkifahigkeit sind méglich, da sich jene Personen
stets neue relevante Fertigkeiten und Wissen aneignen, um sich rasch an Verdnderungen anpassen
zu kdnnen. Gemass diesem Laufbahnkonzept sind drei Kompetenzen notwendig, um in der heutigen
Arbeitswelt erfolgreich zu sein:

» Knowing how (Gewusst wie): Bezeichnet die berufsrelevanten Kenntnisse einer Person

» Knowing why (Wissen warum): Bezieht sich auf die berufliche Identitat eines Individuums

» Knowing whom (Wissen mit wem): Aufbau von informellen und hierarchisch unabhéngigen

beruflichen Netzwerken

Proteanische Laufbahn nach Hall (2004)
Hall (2004) beschreibt die proteanische Laufbahn als eine Karriere, bei welche nicht das Unterneh-
men, sondern die Person selbst fur ihre Laufbahn verantwortlich ist und berufliche Entscheidungen
aufgrund individueller Werte und persénlicher Identitat trifft. Wichtige Kernelemente sind hierbei Frei-
heit und Wachstum. Die Erfolgskriterien des Karriereverlaufs werden nach diesem Konzept einzig
subjektiv nach selbstgesetzten Zielen bewertet, (zumeist persénlicher Zufriedenheit) und sind somit
unabhéngig von externen Einschatzungen. Durch die haufig selbstbestimmten Berufswechsel er-
achten Personen Stellenverluste als ‘normal’ und sind davon Uberzeugt, zeitnah neue Beschéfti-
gungsmadglichkeiten von ahnlicher Qualitat zu finden.

3 Das Konzept des Veranderungskreises

In diesem Kapitel wird das Konzept des Verdanderungskreises beleuchtet. Um die Zusammenhange
sowie Ursachen zwischen Wahrnehmung, Denken, Flihlen und Handeln begreifbar zu machen, wer-
den zunachst die neurobiologischen und psychologischen Grundlagen nach Kuhl und Strehlau
(2014) und Tobler (2021) naher beschrieben. Im Anschluss werden die drei Schliisseldimensionen
des Veranderungskreises; ‘Wahrnehmung’, ‘Handeln’ und ‘Vertrauen’ dargestellt und in Verbindung

mit Veranderungen konkrete Interventionsmdglichkeiten aufgezeigt.
3.1  Grundlagen

Heutzutage gehen die meisten Neurowissenschaftler und Psychologen davon aus, dass Fuhlen,
Denken und Handeln eines Menschen typischerweise von den Abldufen in dessen Gehirn bestimmt
wird. Letzteres wiederrum wird ebenfalls von vielerlei Faktoren beeinflusst wie etwa den Genen,
epigenetisch-entwicklungsbedingten Prozessen und Umwelteinfliissen verschiedenster Art. Zu den

eben genannten zahlen vorgeburtliche Einflisse und préagende Erlebnisse wahrend der Kindheit,
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der Jugend bis ins Erwachsenenalter. Aus der Kombination all dieser Begebenheiten von geneti-
scher Vererbung, persénlichen Erfahrungen sowie deren Bewertung entwickeln sich Uber die Zeit
langfristige Denk- und Verhaltensmuster, welche sich in Veranderungssituationen als férderlich bzw.
hinderlich erweisen kdnnen. Aus jenen Mustern kénnen die Gewohnheiten sowie die Personlichkeit
eines Menschen zum Vorschein kommen. Durch die stete Wiederholung solcher Muster werden wie
im Lernprozess die neuronalen Netzwerke des Gehirns gestarkt und automatisiert. Dies bedeutet,
dass Verhaltensweisen von jungen Menschen noch rascher bzw. nachhaltiger veréanderbar sind als
bei alteren Personen, wobei Routinen durch den vereinfachenden Automatisierungsprozess immer

unbewusster werden (Roth und Ryba, 2022).
3.1.1 Neurobiologische Perspektive

Neurobiologische Forschungsanséatze generieren vermehrt Wissen Uiber die komplexen Zusammen-
hénge von Denken, Fihlen, Verhalten und den physiologischen Prozessen in Kérper und Gehirn.
Aktuelle Erkenntnisse bestatigen, dass Veranderungen in diesen Bereichen nicht nur als ussere
Resultate sichtbar werden kénnen, sondern auch in inneren Abldufen mdglich sind. Bereits im Alter
von 35 Jahren erfolgt das menschliche Denken, Fuhlen sowie Verhalten zu ganzen 95% automati-
siert und damit mehrheitlich unbewusst (Tobler, 2021). Nach Roth (2013) liegen im Gegensatz zum
logischen Denken die Vorteile von Automatismen in ihrem schnellen Ablauf und in ihrer geringen
Fehleranfalligkeit. Was im Alltag praktisch anmuten mag, kénnte in Verédnderungssituationen prob-
lematisch werden, da Automatismen nur fur bestimmte Aufgaben zugeschnitten sind. Dadurch kén-
nen neue Thematiken gar nicht als solche erkannt werden und es ist unmdglich, zeitnah bzw. ange-
messen darauf zu reagieren. Durch die Neuroplastizitat ist bekannt, dass sich das Gehirn und seine
neuronalen Netzwerke sowohl dusserlich als auch funktional bis ans Lebensende verandern lassen.
Die Epigenetik bestimmt weiterhin, welche Gene jeweils aktiviert werden und dass diese nicht auto-
matisch das Schicksal bestimmen. Nach Dispenza (2012) kénnen Denk- und Verhaltensmuster neu-
robiologisch in zwei Kreislaufe eingeteilt werden: Stress-Survival- und Entspannungs-/(Re-)Crea-
tion-Kreislauf. Sobald der Mensch eine Gefahr wahrnimmt, gerat er in den Stress-Survival-Kreislauf:
Der Kérper und das Gehirn stellen auf Alarmmodus; der Fokus ist auf den gefahrlichen Umstand
beschrankt. Dabei steigert sich die Gehirnaktivitat, welche klares sowie kreatives Denken erschwert.
Das limbische und negative Nervensystem schalten in einen sofortigen Kampf-, Flucht- oder erstar-
renden Modus um. Da die Bewaltigung dieser als lebensbedrohlich wahrgenommenen Gefahr Un-
mengen an Energien verbraucht, schadigt ein solcher Zustand auf Dauer die physische als auch
psychische Gesundheit (Tobler, 2021). Ein entspannter Zustand wird hingegen erreicht, wenn eine
Person sich sicher fUhlt. In dieser Verfassung ist die mentale sowie kérperliche Erholung, der Zugang
zu sich selbst inklusive kreative Ideenfindung mdéglich. Das ist der Beweis dafiir, dass Menschen
bewusst und angestrengt oft weniger erfolgreich Problemlésungen generieren kénnen, als wahrend
einer anderen, entspannteren Aktivitat. Folglich kénnen lediglich angenehme bzw. unangenehme
Gedanken mentale Beruhigung oder aber eine Stressreaktion ausldsen.
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3.1.2 Psychologische Perspektive

Diverse psychologische Disziplinen, welche sich damit beschéftigen, wie Personen mit Schwierig-
keiten umgehen, z.B. aus der Bewaltigungs-, Motivations-, Resilienz-, Persdnlichkeitsforschung so-
wie der positiven Psychologie gehen davon aus, dass sich die wesentlich menschlichen Verhaltens-
weisen in Veranderungen in zwei Mustern von Denken, Handeln, Fiihlen und Verhalten einteilen
lassen (Tobler, 2021). Menschen, welche Haltungen und Verhaltensweisen pflegen, die férderlich
sind, werden Aufbrechende genannt. Diese gehen situationsangemessen vor und steigen selbstan-
dig in den Veranderungskreis ein. Dabei schauen sie genau hin und setzen sich mit der eigenen
Situation auseinander. Zudem entwickeln sie motivierende Visionen und treffen eigenverantwortli-
che Entscheidungen. Dennoch sind sie nicht gefeit vor Stolpersteinen und Enttduschungen. Sie wis-
sen jedoch mit diesen umzugehen und schauen dann erneut genau hin. Menschen hingegen, wel-
che beeintrachtigende Denk- und Verhaltensweisen pflegen, kénnen kaum Klarheit tiber ihre Situa-
tion gewinnen, sowie Entschlossenheit, vorwartszugehen — sie werden Verharrende genannt. Sie
greifen unreflektiert auf bekannte Sicht- und Handlungsmuster zurtick. Dadurch lassen sie sich von
negativen Gefuhlen leiten, welche nur zu mehr desselben fluhren, was sie nicht wollen. Sie stecken
in einem Teufelskreis, da negative Erfahrungen negatives Denken bestatigt, dass eine Sache nicht
funktioniert und aufgegeben werden sollte. Kuhl et al. (2014) beschreiben in ihrer ‘Persdnlichkeits-
System-Interaktionen-Theorie (PSI)’, warum manche Menschen ihr Leben schlicht tolerieren und
andere wiederrum aktiv gestalten. Sie konkretisieren vier psychische Systeme, welche eine ‘reife’
Persdnlichkeit ausmachen: ‘Die Fahigkeit, Absichten zu bilden (=Intentionsgedéachtnis), die Fahig-
keit, ins Handeln zu kommen bzw. Absichten umzusetzen (=Handlungssteuerung), die Fahigkeit,
Probleme zu erkennen und sich damit auseinanderzusetzen (=Objekterkennungssystem) und die
Fahigkeit, Distanz zu nehmen, einen Uberblick zu bekommen und dadurch Zugang zu inneren Res-
sourcen zu finden (=Extensionsgedachtnis).” Aufbrechende sind féahig, zwischen diesen vier Syste-
men situationsangemessen zu rotieren: Einerseits kdnnen sie ihre Geflihle regulieren, d.h. negative
Geflhle aushalten, ohne darin zu versinken (=Frustrationstoleranz). Andererseits ist es ihnen még-
lich, positive Geflihle zu aktivieren, welche das Handeln erleichtern (=Selbstmotivierung). Verhar-
rende verhaften oft in ihren Absichten, ohne diese in die Tat umsetzen zu kénnen. Durch die starke

Problemfokussierung neigen sie auch dazu, den Uberblick sowie Zugang zu sich selbst zu verlieren.
3.2 Die drei Schlusseldimensionen

Sei eine Veranderung von innen oder von aussen initiiert: Nach Tobler (2012) ist universal bzw.
unabhangig von Umstanden, was in diesem Prozess vorwartsfliihrt und kann somit in jede Situation
individuell Gbertragen werden. ‘Ich kann den Wind nicht bestimmen. Aber ich kann bestimmen, wie
ich die Segel setze.” (Tobler, 2015, S.21). Folglich ist niemand unerwiinschten Veranderungen

schutzlos ausgeliefert und kann selbst festlegen, wie diesen begegnet wird. Veranderungen sind
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auch nicht als Stérung anzusehen, sondern als Chance fiir persdnliches Wachstum, Verantwortung
fr den eigenen Handlungsspielraum zu Ubernehmen und in die gewlinschte Richtung zu lenken.
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Abbildung 8: Verénderungskreis: Die drei Schlisseldimensionen erfolgreichen Umgangs mit Veranderung nach Tobler (2021)

3.2.1 Wahrnehmung in Veranderungsprozessen

Die erste Dimension des Veranderungskreises betrifft die Wahrnehmung bzw. die Bereitschaft, ge-
nau hinzuschauen; also bewusst wahrzunehmen und Unbewusstes aufzudecken (Tobler, 2012).
Wenn sich ein Umstand in der persénlichen Lebenssituation veréndert oder eine Person eine Ver-
anderung anstrebt, liegt der Fokus oftmals direkt auf dem Tun, dem Handeln. Entweder soll alles
sofort gelést sein oder man Iasst die Dinge Uber sich ergehen, ohne irgendwelche Handlungen zu
unternehmen. Der allererste Schritt in dieser Dimension besteht darin, die Veranderung konkret be-
nennen sowie akzeptieren zu kénnen. Klarheit dariber zu schaffen, in welcher Situation Verande-
rung zum Thema wird und welche Herausforderungen damit verknipft sind. Da in solchen Begeben-
heiten oft mehrere bzw. sensible Themen miteinander verwoben sind, kann dies ein komplexer und
emotionaler Schritt sein. Deswegen kann dieser bei mehreren ‘Baustellen’ eine Prioritdtensetzung
erfordern. Es ist hierbei enorm wichtig, herauszuschalen, worum es tief im Kern handelt, zu erfor-
schen, welchen Ursachen die Symptome zugrunde liegen. Demzufolge gilt es nichts ‘schénzureden’
oder zu bewerten. Aufgrund der Nichtveranderbarkeit von Umstanden ist dies ein essenzieller
Schritt, da die Wahrnehmung wesentlich bestimmt, wie einer Veranderung begegnet bzw. gehandelt
wird und welche Ergebnisse erzielt werden. Die Wahrnehmung ist wie eine Brille, ein Fokus, mit
welcher die Aufmerksamkeit auf ereignisreiche Situationen gelenkt und daraus einen Teil der Wirk-
lichkeit fur sich interpretiert wird. Durch diese Gewichtung und Filter riicken bestimmte Dinge in den
Vordergrund, wobei andere nicht sichtbar im Hintergrund verbleiben. Um Veranderungen produktiv
angehen zu kénnen, ist es unabdingbar, motivierende sowie hilfreiche Sicht- und Denkweisen zu
pflegen. Deshalb ist hier entscheidend, worauf die eigene Aufmerksamkeit gerichtet ist, denn diese
bestimmt, was gesehen wird. Weiter bestimmt die Wahrnehmung das Denken und die
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Uberzeugungen. Glaubenssétze wiederum l6sen Gefiihle und Einstellungen aus. In anderen Wor-
ten: Wer auf ‘Ungewolltes’ fokussiert, sieht Belastendes und Stérendes. Oder anders formuliert:
Sucht jemand Probleme, wird diese Person Probleme finden. Wer den Fokus auf ‘Gewlnschtes’
lenkt, entdeckt Wichtiges und Positives. Also: Sucht eine Person nach Lésungen, wird sie auf diese
Art auch eher welche finden. Ob das Leben eher ‘rosig’ oder beschwerlich wahrgenommen wird,
héngt von der Lebensorientierung ab, welche sich aus der Persénlichkeit sowie den Umwelteinflis-
sen zusammensetzt. Der Ruckgriff auf bekannte Denk- und Verhaltensmuster kann Sicherheit ver-
mitteln und hilfreiche Ressourcen erschliessen. Diese kénnen sich aber auch zu Stolpersteinen oder
Blockaden entwickeln, wenn nicht férderliche Anschauungen gepflegt werden. Aufgrund von Ge-
wohnheit, Angst, Gewinn (machtlose Opferdarstellung), Salonfahigkeit (gegenseitige Bestatigung)
sowie mangelndem Bewusstsein wird jedoch trotzdem haufig an hinderlichen Denkmustern festge-
halten. Stellt jemand fest, dass, bzw. warum die eigenen Glaubenssétze nicht férderlich fir die Ver-
anderung sind, ist es damit noch nicht getan. Wie beim Lernen ist es ein Prozess und kein einmaliger
Akt. Zur Verankerung bzw. Automatisierung ist stetes Wiederholen und Uben notwendig.

3.2.2 Handeln in Veranderungsprozessen

In der zweiten Dimension des Veranderungskreises dreht es sich um das Handeln bzw. die Ent-
schlossenheit und Mut vorwartszugehen. Dieser Schritt erfordert ein aktives Verhalten, welches zu
neuen sowie positiven Erlebnissen fuhren kann. Dafir wird ein motivierender Horizont benétigt, wel-
cher durch seine Energie und Orientierung antreibt, sich in Bewegung zu setzen. Ganz nach Goethe:
‘Es ist nicht genug, zu wissen, man muss es auch anwenden. Es ist nicht genug, zu wollen, man
muss es auch tun.” (Tobler, 2012, S.61). Tobler (2012) vergleicht Veranderungshandeln mit einer
Segelfahrt durch unruhige Gewasser: Auf hoher See orientieren Menschen sich typischerweise an
einem Horizont. Im Leben dient dieser als Entscheidungshilfe, in welche Richtung Schritte unter-
nommen werden mussen. Jedoch sind Menschen in Verdnderungsprozessen oft lange damit be-
schaftigt, was war und nicht mehr ist, anstatt wie auf See das neue Ufer anzupeilen. Dafir muss
zuerst das alte Ufer verlassen werden, was mit Abschied verbunden ist. In Veranderungssituationen
lasst es sich nicht vermeiden, Gewohntes und Vertrautes loszulassen. Dies kann sich auf ‘Men-
schen’, ‘Haltungen’, ‘Perspektiven’, ‘Rollen’, ‘Status’ und Ahnliches beziehen (Tobler, 2012, S.86).
Der Abléseprozess sollte méglichst aus dem Inneren kommen und kann mit verschiedenen Ritualen
unterstitzt werden. Es geht darum, sich innerlich (von Altlasten) zu befreien, um offen flir Neues zu
werden. ‘Sturmische Umsténde’ sollten zusatzlich dazu bewegen, vorwarts kommen zu wollen. Um
sich auf den Weg machen bzw. sich dem neuen Ziel ndhern zu kdnnen, bedingt eine vorgéangige
Vorstellung von diesem - seiner Erreichbarkeit sowie Richtung zu haben. Der motivierende Horizont
sollte ein Wunschbild darstellen, wie ein Mensch sein, sich entwickeln und leben méchte. Wichtig
bei der Suche nach diesem Horizont ist, sich nicht auf die Erflllung ganz bestimmter Gegebenheiten
zu fixieren wie etwa eines ‘Traumpartners’ oder einer ‘Traumstelle’. Wie auch immer dieser Horizont

aussieht, das Ziel muss derart lohnenswert sein, dass sich jemand dafir freiwillig in Bewegung setzt.
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Dass sich die betroffene Person den Herausforderungen bzw. Hindernissen auf dem Weg dorthin
stellt und Verantwortung Gbernimmt. Sollten zu diesem Zeitpunkt immer noch hinderliche Denkwei-
sen gepflegt werden, kénnten diese in Form von Alibis oder Ablenkungsmandver ein produktives
Veranderungshandeln stark beeintréachtigen (Tobler, 2012). Folgende Beispiele kénnen als Ablen-
kungsmandver genannt werden: ‘Verurteilen und Schuld suchen, um Unerwiinschtes kreisen, sich
mit Unwichtigem ablenken, Mangeldenken pflegen, Opferdenken und Schicksalsglauben Raum ge-
ben, sich an Hilflosigkeit und Ohnmacht orientieren.’ Typische Alibis: ‘Ich habe keine Zeit.’, ‘Ich habe
keine Wahl.’, ‘Es ist doch gar nicht so schlimm.’, ‘Bevor ich mich &ndere, miissen sich zuerst die
Umstédnde &andern.’, ‘Die Ausrichtung auf einen motivierenden Horizont ist ein Luxus, welchen ich
mir nicht leisten kann.’, ‘Der motivierende Horizont ist etwas flir andere, die mehr Gliick im Le-
ben/mehr Geld etc. haben.’, ‘Ich bin zu alt.” (Tobler, 2012, S.75-81). Die Entscheidung, vertraute
Gewasser zu verlassen und Kurs auf einen Horizont zu nehmen, ohne bereits zu wissen, wann bzw.
wo genau das Ziel erreicht wird, erfordert zudem Entschlossenheit sowie Mut. Weitere Informationen
und Hinweise werden auf dem Weg dorthin zu entdecken sein. Wenn bei grossen Veranderungen
der Horizont bzw. das Ziel lange nicht in Sichtweite ist, kann das Sprichwort nach Laotse tréstend
sein: ‘Eine Reise von tausend Meilen muss mit einem einzelnen Schritt anfangen.’ (Tobler, 2012,
S.82). Da Veranderung immer mit einem Ubergang verbunden ist, gilt es diesen ungewissen tw.
unangenehmen Zustand von nicht mehr und noch nicht auf offener See auszuhalten. Sollte unter-
wegs festgestellt werden, dass sich die eigenen Bediirfnisse und Zielvorstellungen unterdessen ge-
andert haben, darf der Horizont durchaus angepasst und die Richtung gewechselt werden. Dies
kann durchaus entlastend wirken. Wie La Fontaine zu sagen pflegte: ‘Alle Wege fiihren nach Rom’.
Wahrend des Veranderungsprozesses kann es wie auf Bergwanderungen zu Unwetter, Durststre-
cken oder Steilpassagen kommen. Hindernisse kdnnen hierbei wie folgt sein: ‘Dinge entwickeln sich
anders als erwartet bzw. erwinscht’, ‘Misserfolge’, ‘Rlickfélle’, ‘Ungeduld’, ‘Verunsicherung’, ‘Angst’,
‘Zweifel’ sowie ‘Verzweiflung’ (Tobler, 2012, S.90-93). Einerseits gilt es hier zu erkennen, dass sol-
che Herausforderungen in Veranderungsprozessen typischerweise vorkommen. Andererseits sind
sie Hinweise daflr, dem Ursprung auf die Spur zu gehen und nochmals genau hinzuschauen. Be-
sonders achtsam sollte die betroffene Person beim Stolperstein sein, welcher sie regelméssig ins
Straucheln bringt. Dies kénnte namlich ein wunder Punkt sein, welchen es aufzuarbeiten gilt. Letzt-
lich sollten auch die noch so kleinen (Fort-)schritte als solche gesehen und gewdrdigt werden. Dies

férdert wiederrum die Motivation, weiter vorwartszugehen.
3.2.3 Vertrauen in Veranderungsprozessen

Die dritte und letzte Dimension des Veranderungskreises beschreibt das Vertrauen anzukommen.
Dies, ohne damit Prozesse und Resultate unter Druck oder Machbarkeitsdenken zu erzwingen. Es
empfiehlt sich, diese einfach zuzulassen bzw. giinstige Bedingungen dafiir zu schaffen. Ahnlich wie
bei einer Pflanze, die unter Zwang nicht schneller wachst. Im Gegenteil: Durch grobe Einwirkung
wird sie sogar in ihrem Wachstum gestért (Tobler, 2021). In Veradnderungssituationen ist es wichtig
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zu verstehen, dass gewlnschte Umsténde nicht per ‘Knopfdruck’ herbeizuzaubern sind. Jedoch
kann aktiv dazu beigetragen werden, positive Erlebnisse zu erfahren. Im Kern wird davon ausge-
gangen, dass jeder Mensch Uber zahlreiche Ressourcen wie Fahigkeiten, Ideen und Erfahrungen
verfugt, welche zur Bewaltigung von Herausforderungen genutzt werden kénnen. Am besten gelin-
gen Veranderungsprozesse, wenn mogliches entschlossen getan wird, betroffene Personen aber
dennoch fir Lésungen, welche sich auf dem Weg ergeben, offenbleiben (Tobler, 2012). Dieser Zu-
gang zu neuen Wegen, Ideen und Kraften entstehen aus dem Vertrauen, dass es diese Optionen
gibt. Erstaunlicherweise gehen diese oft Uber die Méglichkeiten hinaus, welche im Voraus ausge-
dacht und geplant wurden (Tobler, 2021). Wie in der Dimension des Handelns schon beschrieben
wurde, geht es hier nicht um die Versteifung auf bestimmte Ergebnisse, Ziele oder Lésungen wie
die Traumstelle oder die seelenverwandte Person. Dies aus dem Grund, weil man sich dadurch vor
anderen Mdoglichkeiten verschliesst. Durch die starre Fixierung auf eine einzige bestimmte Lésung
reduzieren sich alle anderen Optionen. Zudem kann Druck und Angst entstehen, sich genau diesen
einzelnen, verbleibenden konkreten Wunsch nicht erfillen zu kébnnen. Dem gegenlber stehen der
Mut und das Vertrauen im Wissen darum, dass sich gewlinschte Umstande zur passenden Zeit
einstellen werden. Da diese ungeplanten Geschehnisse immer in Verbindung des Zutuns im Rah-
men des eigenen Handlungsspielraumes entstehen, geht es hier nicht um ‘naives’ Vertrauen bzw.

passivem Abwarten im Sinne von ‘Es wird schon gut’ (Tobler, 2012, S.128).
4 Forschungsmethode

Im folgenden Kapitel wird das fiir die Beantwortung der Fragestellungen zu Ressourcen, Férderung
von Veranderungskompetenz und dafir hilfreiche Implikationen verwendete Forschungsdesign, die
Auswahl der Stichprobe, die Interviewdurchflihrung als auch die Datenerhebung und Datenauswer-
tung dargestellt. Um die subjektiven Erlebensweisen der Fachpersonen am treffendsten erfassen zu
kénnen, wurde zu diesem Zweck die qualitative Befragung gewahlt.

4.1 Design

Zur Analyse der Fragestellungen wurde die qualitative Befragung, das Leitfaden- (Flick, 1999), bzw.
so genannte Experteninterviews (Meuser und Nagel, 1997) gewéhlt. Diese Methode passt am bes-
ten zur beschriebenen sowie weitldufigen Thematik der Veranderung und zur Beantwortung der of-
fenen Fragestellungen. Der grosse Vorteil ist, dass im Interview jederzeit nachgehakt und zusétzli-
che Fragen gestellt werden kénnen, um zu noch aussagekraftigeren sowie spannenderen Erklarun-
gen zu gelangen. Im Leitfadeninterview, einer Form nichtstandardisierter Experteninterviews ist nur
das Thema vorgegeben. Diese Art von Interviews wird generell bei empirischen sowie sozialwissen-
schaftlichen Untersuchungen zur Rekonstruktion von Sachverhalten eingesetzt. Bei komplexer The-

matik, wobei spezifisches Wissen gefragt ist, missen Fachpersonen beigezogen werden. Eine
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mogliche Durchfihrungsart fur ein Leitfadeninterview stellt ein lockeres Alltagsgesprach unter Ar-
beitnehmenden dar, wobei das Leitfadeninterview dazu folgende Unterschiede aufweist:

» Die befragende Person moderiert das Gesprach

» Die Rollen zwischen den interviewenden und befragten Personen sind klar verteilt

> Die befragte Person kann Antworten verweigern
Im Gegensatz zu einer Umfrage anhand eines standardisierten Fragebogens, welcher mit quantita-
tiven Methoden ausgewertet wird, liegt dem Leitfadeninterview lediglich ein Fragekatalog zur Unter-
stltzung vor. Der Vorteil der letztgenannten Interviewform liegt in ihrer flexiblen Anwendbarkeit, der
spontanen Gestaltungsweise und der freien Anpassung der Fragenreihenfolge wahrend des Ge-
sprachsverlaufs (Stangl, 2022). Der Fragenkatalog, oder auch Leitfaden, dient mehrheitlich dem Fo-
kus wesentlicher Themen, um nichts Wichtiges auszulassen. Durch die gleichartige Information wird
in allen Interviews eine gute Vergleichbarkeit erreicht und mit der Auswertung einer angemessenen
Forschungsmethode kdénnen fundierte Aussagen getroffen werden. Ebenso sind die Daten, welches
aus Leitfadeninterviews gezogen werden kénnen, umfassender, da diese nicht wie bei standardi-
sierten Fragebdgen von Beginn an ein- bzw. ausgegrenzt werden (Muhlfeld, Windolf, Lampert und
Kriger, 1981). Neben den genannten Vorteilen kénnen allerdings auch einige Nachteile bei der An-
wendung von Leitfadeninterviews auftreten: Eine Gefahr kénnte etwa darin bestehen, dass die In-
terviewperson durch zu stark eingreifendes Verhalten bzw. vorwegnehmenden Annahmen die Hal-
tung und Antworten der Befragten beeinflusst, was dann wiederrum zu verfélschten Ergebnissen

fihren kénnte.
4.2 Auswahl der Stichprobe

Dank der Unterstiitzung von Frau Dr. Tobler, der Begriinderin des Veranderungskreises wurde An-
fang Méarz 2022 eine Stichprobe von sieben Fachpersonen der BSLB kontaktiert, um sich flr dieses
Interview zur Verfigung zu stellen. Die Voraussetzung fur die Selektion der IP bestand hauptsach-
lich darin, dass diese einerseits Uber langjahrige Berufserfahrung im Kontext der BSLB verflgten
und in ihren Beratungen mit dem Veranderungskreis arbeiteten. Flnf Personen von insgesamt sie-
ben Personen sagten zu. Die Autorin sandte Mitte Marz 2022 allen Interviewteilnehmenden eine

individuelle Emailnachricht mit den folgenden Informationen:

Persdnliche Vorstellung und Dank
Interviewleitfaden zur Vorbereitung
Einverstandniserklarung der Datenerhebung
Zusammenfassung der Forschungsfragen

Terminanfrage fur Interviewdurchfihrung zwischen Mitte M&rz und Mitte April

YV V V V V V

Informationen zur technischen bzw. praktischen Interviewdurchfliihrung und - aufnahme Uber

Zoom
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Fachpersonen Geschlecht | Alter | Ausbildung Berufserfahrung
mannlich 42 MAS BSLB 10 J., 10 M.
mannlich 51 Psychologie FH 14 J.,6 M.
mannlich 49 Psychologie FHund | 17 J.
MAS BSLB
weiblich 59 MAS BSLB 17 J.
mannlich 51 Psychologie UN mit | 18 J., 9 M.
Vertiefung BSLB

Tabelle 5: Ubersicht der interviewten Fachpersonen, eigene Darstellung

4.3 Interviewdurchfiihrung und Datenerhebung

Nachdem die Fachpersonen mégliche Terminvorschlage fir die Interviewdurchfiihrung unterbreitet
sowie die Einverstandniserklarung unterzeichnet hatten, erhielten alle Teilnehmenden einen Bespre-
chungslink fir das Interview Gber Zoom. Vor der effektiven Befragung klarte die Interviewerin die
Fachpersonen tber den Ablauf des Interviews auf und erteilte einige technische Hinweise. Die be-
fragten Personen stimmten einer digitalen Gesprachsaufzeichnung zu, welche zur Sicherheit zwei-
fach, einmal Uber die Aufnahmefunktion der Zoom-Besprechung sowie mit dem Sony IC Recorder
UX533 bzw. Aufnahmegerat, vorgenommen wurde. Die Interviews dauerten jeweils 1.5 Stunden und
wurden in Schweizerdeutsch durchgefuhrt. Fir die Transkription wurden folgende wissenschaftliche
Regeln nach Selting (2009) beachtet:

» Erhalt der Originalitat der Gesprachsbeitrage

» Erfassung der Tendenzaussagen sowie Meinungen der Fachpersonen

» Schaffung einer Gbersichtlichen Materialstruktur flr die Leserschaft und Forschende

> Okonomisch sowie zeitlich effektive Datenverarbeitung
Zur besseren Verstandlichkeit wurde auf die wortwértliche Wiedergabe von sogenannten Notations-
systemen (Stimmlagen, Pausen, nonverbale Elemente etc.) verzichtet. Einzig das Wissen der Fach-
personen sollte im Vordergrund stehen. Die in Schweizerdeutsch geflihrten Interviews wurden bei
der Transkription jeweils ins Hochdeutsche (ibersetzt. Die Software Sony Sound Organizer, welche
beim Erwerb des Sony Recorder Aufnahmegerates mitgeliefert wurde, erméglichte eine einfache als

auch zweckmassige Transkription.
4.4 Datenauswertung

Der Zweck der Datenauswertung des Leitfadeninterviews besteht in der Erfassung und Zusammen-
stellung von gleichen bzw. &hnlichen Aussagen der verschiedenen Interviewpersonen. Zur Ermitt-
lung der geeigneten Auswertungsmethode wurden zu Beginn die vier Methoden nach Mayring
(2016), Mihlfeld et al. (1981), Glaser und Laudel (2010) sowie Meuser und Nagel (1991) verglichen.

Schliesslich wurde das sechsstufige Verfahren nach Mihlfeld et al. (1981) ausgewahilt. Es orientiert
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sich am Konzept des narrativen Interviews, welches eine Auswertung der Interviews Gber Zuordnung
und Einteilung eines Kategorienkataloges vorsieht. Die Forschungsfragen wurden als Kategorien
verwendet, um eine moéglichst enge Verbindung zwischen den Zielsetzungen dieser Arbeit und den
Interviewaussagen zu schaffen. Das sechsstufige Verfahren wird in Abbildung 10 dargestellt und die
einzelnen Stufen wie folgt beschrieben:

4

Stufe 6

Prasentation

Stufe 5

Auswertung erstellen
Stufe 4 mit Text und
Interview-
ausschnitten

Text tber
Stufe 3 Verarbeitung
formulieren

Logik zwischen
Stufe 2 Einzelininforma-
tionen herstellen

Einordnen in
Stufe 1 Kategorienschema

Markierung der
Antworten auf
Fragen des Leitfadens

Abbildung 9: sechsstufiges Verfahren nach Muhlfeld et al. (1981), eigene Darstellung
> 1. Stufe

Nach erfolgter Transkription werden im ersten Durchgang Textpassagen markiert, die die
Leitfragen direkt beantworten. Die inhaltlichen Fakten dienen der Orientierung.

> 2. Stufe
Im zweiten Durchgang werden die markierten Antworten in das vorliegende Kategorien-
schema integriert, d.h. den Forschungsfragen zugeordnet.

> 3. Stufe
Im dritten Durchgang werden spezielle Textstellen, welche den Gespréchsverlauf charakte-
risieren, hervorgehoben bzw. notiert. Bei Ahnlichkeit oder Wiederholung einzelner Phrasen
wird die jeweils aussagekréftigste zu Grunde gelegt. Nach der vorangehenden Zergliederung
der einzelnen Informationen wird wieder eine Logik zwischen den Informationen aufgebaut.
Irrelevante Einzelinformationen werden hierbei weggelassen.

> 4. Stufe
Die Interviewausschnitte werden bewertet und mit den Transkripten verglichen, um folglich
den Verarbeitungsprozess darstellen zu kénnen. An dieser Stelle ist die interpretative res-
pektive inhaltliche Auswertung abgeschlossen.

> 5. Stufe
Die Auswertung wird mit einem Erklarungstext sowie Zitation von Interviewpassagen erstellt.
Um widersprichliche Aussagen zu berticksichtigen, werden die Transkripte nochmals durch-
gelesen.
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> 6. Stufe
Unter Auslassung einer erneuten interpretatorischen bzw. inhaltlichen Uberpriifung wird der
Auswertungstext zur Présentation aufbereitet. In einem letzten Schritt wird die Auswertung

dargestellt.

5 Ergebnisse

Nachfolgend werden die Ergebnisse bzw. Aussagen der flnf durchgefihrten Interviews beschrie-
ben. Aufgrund Platzmangels konzentriert sich die Autorin lediglich auf die aussagekréftigsten Ant-
worten und haufigsten Nennungen. Wie vorgangig erldutert, wurden die Forschungsfragen zu ‘Res-
sourcen bei der Bewaltigung von beruflichen Veranderungen’, zur ‘Relevanz der Veranderungskom-
petenz im BSLB-Kontext’ und zu ‘Implikationen zur Férderung von Veranderungskompetenz’ als
Hauptkategorien gewahlt. Da sehr viele Rickmeldungen geliefert wurden, bildete die Autorin weitere
Unterkategorien. Diese werden in den einzelnen Hauptkategorien genannt und definiert. Zur besse-
ren Ubersicht wurden die Ergebnisse zunachst in einer Tabelle gesammelt, welche in Anhang B
dieser Arbeit zu finden ist.

5.1 Ressourcen bei der Bewaltigung von beruflichen Veranderungen

In dieser Kategorie wurde erfragt, welche Ressourcen bei der Bewaltigung von beruflichen Veran-
derungen unterstitzen kénnen. Folgend geht die Autorin auf die einzelnen Unterkategorien ein.

5.1.1 Handlungsbereitschaft

IP2 nannte hierbei eine ‘gewisse Aktivitét’, dass die Person sich nicht einfach ‘passiv’ verhalt. IP2
bezeichnete diese Aktivitat als eine ‘Veranderungskompetenz’, welche zeigte, wie intensiv sich eine
Person bereits mit ihnrem Thema bzw. der Veranderung auseinandergesetzt und was diese diesbe-
zuglich unternommen hat. IP2 stellte hier grosse Unterschiede bei zu beratenden Personen fest,
wobei sich diese meist schon zu Beginn der Beratung als eindeutig ‘aufbrechend’ oder ‘verharrend
verhalten. IP3 vermerkte, falls die Realisierung ihrer Veranderungswiinsche an Bedingungen ge-
knipft sind, es die einen lohnenswert empfinden, etwas zu investieren und andere wiederum in der
alten Stelle verbleiben. So trennt sich die Spreu vom Weizen. IP5 nannte, wie auch die anderen IP
die ‘Ubernahme der Eigenverantwortung’ als wichtigen Bestandteil des Handelns: ‘Ich bin ja der
Chairman/Chairwoman, welche(r) die Ziigel in den Hénden hélt und ich steuere ja das Gefdhrt.” Es
geht darum, sich die Verantwortung bewusst zu machen, dass das Individuum am Steuer sitzt. Es
ist nicht einfach auf ‘Autopilot’ eingestellt, sondern hat Steuerelemente zur Verfligung, welche es
nutzen sollte. Wie die vorangehenden IP meint IP4, dass bei einer grésseren Veranderung zunachst
nur kleine Schritte vorgenommen sowie diese auch wertgeschatzt werden sollten. Dies setzt dann
wiederum einen Prozess in Gang und motiviert zu weiteren Handlungen. Erganzend flgte IP4 an,
dass es manchmal notwendig ist, einen Schritt zurlickzugehen, bevor wieder vorwartsgeschaut wer-

den kann. IP4 und IP5 vermerkten ausserdem, dass eine gewisse Offenheit fir neue Erfahrungen
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die Handlungsbereitschaft fordern kann. Gemass IP4 ist eine klare Zielsetzung entscheidend, damit
jemand in Bewegung komme. IP5 empfahl, einen konkreten, realistischen wie machbaren Hand-
lungsplan vorzubereiten und nicht nur im ‘Planungsbiiro’ zu verharren. Einige Personen meldeten

diese Intervention als am hilfreichsten zuriick.
5.1.2 Ziel- und Wertvorstellungen

IP1 schlug zur Unterstitzung der beruflichen Neuorientierung vor, ein Ressourcenbild oder Lebens-
motto gut sichtbar aufzuhangen, welches als motivierender Horizont fungieren soll. IP1 ist Giberzeugt,
dass ein solches Zielbild in misslichen Lagen, in welchen noch keine direkten Schritte unternommen
werden kénnen, enorme Energie, Hoffnung und Glauben freisetzen kann. Reine positive Zielvorstel-
lungen kdnnen unterstitzend und vorbereitend fir die Veranderung wirken. IP2 sowie IP4 waren
Uberzeugt von solch imagindren Verfahren (Singer und Pope, 1986), dass sich die zu beratenden
Personen in die positiven Geflihle der Zielerreichung hineindenken. IP3 und IP5 wendeten in den
Beratungen die Timeline an, welche Menschen unterstitzt, zuvor definierte Ziele zu erreichen. Dabei
ging es zunachst darum, in den gewunschten Gefuhlszustand einzutauchen. Gemass IP5 ist es
wertvoll zu Uberlegen, was bisher gemeistert worden ist. Ob das Individuum bereits dort angelangt
ist, wo es stehen mdchte seit dem Einstieg ins Berufsleben. Ob sich seine Grundwerte inzwischen
verandert haben — ob ihm noch die gleichen Dinge wie friher wichtig sind. Im Anschluss empfahl
IP5, dass ein innerer Kompass oder motivierenden Horizont entwickelt werden sollte. IP5 betont,
dass die betroffene Person dem Kompass mdglichst treu bleiben und nicht zu schnell ins Wanken
geraten sollte. Dass diesem vertraut wird und mit Offenheit die entsprechenden Schritte geht. Es
war hierbei wichtig, den Mut zu haben, ‘nein’ zu beruflichen Optionen zu sagen, welche einem nicht

entsprechen.
5.1.3 Forderliche Denkweisen und Verhaltensmuster

IP1 sah im Umgang mit Veranderung férderliche Denkweisen und Verhaltensmuster als essenziell
an; es ist v.a. eine Haltungs- und Einstellungsfrage in Bezug auf die persénliche Situation. IP2 er-
ganzte, dass die Aufklarung bzw. ‘bewusst machen’ solcher Denkweisen der erste Schritt Richtung
Veranderung ist. Dass zunachst die Wahrnehmung geschérft werden muss, bevor die Einstellung
geandert werden kann. IP5 betonte die Fahigkeit der Problemlokalisation. Es geht nicht immer um
den Beruf bzw. einen Stellenwechsel, sondern sei oft eine innere Haltungsfrage ggi. den gegebenen
Umstanden. An dieser Stelle sollte Unterstitzung in der Entlastung von Stressoren gesucht werden
— evil. einen Achtsamkeitskurs besuchen. IP3 und IP5 sahen Notwendigkeit darin, den zu beraten-
den Personen immer wieder das ‘Growth Mindset’ nahezulegen. Dass sie im Gegensatz zum ‘Fixed
Mindset’ die Bereitschaft erlangen bzw. erlernen, offen und flexibel mit neuen Gegebenheiten sowie
Veranderungen umzugehen. IP5 stellte bei sich selbst fest, wie wichtig die eigene positive Einstel-
lung flr eine férderliche Veranderungsbegleitung von Individuen ist. Wenn bei Menschen hinderliche

Denkweisen vorherrschen, konzentrierte sich IP5 darauf, nach Ausnahmen zu fragen, wann diese
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Einstellungen schon einmal positiv gewesen waren. IP3 sah die Zuversicht in diesem Zusammen-
hang als wichtige Ressource an, kann aber verstehen, dass diese unter schwierigen Voraussetzun-
gen nicht immer vorherrschend sein kann. IP4 war ebenfalls Uberzeugt, dass Verénderung bei freu-
digen und zuversichtlichen Gedanken einfacher von statten geht. IP5 nannte hierbei den Optimis-
mus als férderlichen Personlichkeitsfaktor.

5.1.4 Innere Motivation

IP1 stellte fest, sobald die Menschen realisieren, dass sie selbstbestimmt denken als auch handeln
kénnen und welche Freiheiten sie damit geniessen, immer begeistert sind. Nach IP3 lag das ent-
scheidende Kriterium, ob eine Person eine Veranderung umsetzt in ihr selbst sowie ihren Uberzeu-
gungen — also will dieser Mensch diese Veranderung grundsétzlich. IP4 beobachtete, dass Veréan-
derung leichter von statten geht, wenn zuerst eine Leidenschaft oder ein Hobby gefunden wird. Et-
was, dass Freude bereitet, was guttut. Wovon sich die betroffene Person emotional berthren Iasst,
bevor sie so richtig ‘in Fahrt’ kommt. Nach IP4 ist es hilfreich Gber Griinde nachzudenken, fir welche

sich eine Veranderung lohnen wirde, um aus dem alten Trott herauszukommen.
5.1.5 Soziales Netzwerk

IP1 nannte an dieser Stelle den unterstiitzenden Lebenspartner. IP2 erwéhnte die Umweltressour-
cen, die Verflgbarkeit eines unterstitzenden Netzes, die soziale Einbindung wie etwa am Arbeits-
platz sowie Unterstiitzung vom Betrieb und etwaige Entwicklungsmdglichkeiten in derselben Firma.
IP3 nannte ebenfalls die Ressourcen aus dem persdnlichen sowie beruflichen Umfeld. Als Beispiele
nannte IP3 Freunde, welche die Person bestarken sowie den Betrieb, welcher hinter der Person
steht und eine Weiterbildung férdert. Bei der Erreichung eines Ziels riet IP3 wie IP5 dazu, zu Uber-
legen, welche Person des eigenen Netzwerkes behilflich sein kann. IP5 schlug vor, Kontakte zu
Wunschfirmen zu knipfen, um sich Gber deren Jobmdéglichkeiten sowie Teamkultur zu informieren.
IP3 war Uberzeugt davon, dass eine professionelle Begleitung eines Sparring-Partners in diesem
Reflektionsprozess nur férderlich ist. IP4 empfand den Einbezug des sozialen Umfelds in Verande-
rungsprozessen als wichtigen Teil. Nach IP4 ist es hilfreich, bekannte Personen des persénlichen
Umfelds, sprich Vertrauenspersonen einzubinden und das soziale Netzwerk zu befragen bzw. zu
aktivieren. IP5 betonte ebenso die Wichtigkeit der Ressourcen im persénlichen Netzwerk. Jemanden
zu kennen, der einen privat oder aus der Organisation in der beruflichen Neuorientierung unterstt-
zen kénnte — einen Coach, (am besten die direktvorgesetzte Person), mit welcher regelméssig ein-
mal pro Woche der Veranderungsprozess reflektiert wird. IP2 sowie IP3 deuteten auf die Vorzige
der neutralen und geschitzten Laufbahnberatung hin. IP5 ergénzte, dass man sich in einer Beratung
6ffnen sowie Dinge bzw. Kritik eher annehmen kénnte, als bei nahestehenden Bezugspersonen des
privaten Umfelds. Oft wird die Macht, Gber ein Thema reden zu kénnen, stark unterschéatzt. Alle
Menschen wissen aber, wie gut ein offenes Gesprach mit einer aufmerksamen zuhérenden Person

tue und dass dies bereits einen inneren Prozess auslésen bzw. in Gang bringen kann. IP3 bestatigte,
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dass zu beratende Personen, nachdem sie ihr Thema geschildert bzw. darlber geredet hatten,
plotzlich Klarheit Uber ihre Situation erlangen.

5.1.6 Reflexionsfahigkeit

Gemass IP1 und IP4 stellten die Reflexionsfahigkeit eine wichtige Ressource in der beruflichen Neu-
orientierung dar, durch welche ein direkter Zugang zu sich selbst und damit Kontakt zur persénlichen
Geflihlsebene hergestellt wird. Genau zu wissen, was und warum ein Geflhl bzw. Gedanke in sich
selbst in vergangenen sowie aktuellen Situationen vorgeht. Ganz entscheidend ist eine gewisse
kognitive Fahigkeit, Zusammenhange zu erkennen und zu verstehen. Es kann hilfreich sein, vergan-
gene, berufliche Ubergénge in verschiedenen Lebenssituationen nochmals in Erinnerung zu rufen
und zu Uberlegen, wie es sich damals angefihlt hat. IP2 beobachtete in diesem Zusammenhang,
dass die Wirdigung bzw. Wertschatzung der durchlaufenen Berufsstationen und den damit verbun-
denen Erfahrungen die Menschen sehr bestarkt. IP2 fand ebenfalls, dass das genaue Hinschauen
fundamental ist, um darauf aufbauen zu kénnen — es sollte eine Klarheit Gber das eigene Kernanlie-
gen gewonnen werden. IP5 erwéhnte, dass es sehr wichtig ist zu unterscheiden, ob die Thematik
bzw. das Problem im beruflichen oder im privaten Bereich liege. IP3 warf ein, dass, sobald die eigene
Situation bzw. Méglichkeiten geklart sind, im Moment aber nichts davon konkret umgesetzt werden
kdnne, dies dennoch eine wichtige Erkenntnis ist, auf welche in einer anderen Situation zurtckge-

griffen werden kann.
5.1.7 Lebensumstande

IP1 nannte an dieser Stelle wenig (familiare) Verpflichtungen, da solche Bedingungen und Freiheiten
férderlich sein kdnnen. Wenn keine Familie existiert und schneller ein Umzug maéglich ist respektive
rascher ins Ausland gehen zu kénnen, um den personlichen Traum zu verwirklichen. Daneben sah
IP1 finanzielle Mittel als nicht zu unterschatzende Ressource an, welche ebenfalls helfen kénnen,
eine Veranderung anzugehen. IP2 berichtete ebenfalls, dass finanzielle Ressourcen eine Rolle spie-
len, wenn etwa gewisse Weiterbildungen zu teuer sind. IP3 bemerkte, dass Geld bei vielen Personen
ein grosses Thema ist, dies aber erstaunlicherweise oftmals nicht das entscheidende Kriterium fr
die Umsetzung darstellt. IP2 erwéhnte zusatzlich die gesundheitlichen Ressourcen — wenn jemand
psychisch angeschlagen ist, stellt dies einen unglnstigen Zeitpunkt fir Veranderung dar, bzw. kann
dies den Prozess stark bremsen. An dieser Stelle kann es hilfreich sein, die aktuell nicht vorhandene

Ressource mit einer anderen, verfigbaren zu kompensieren.
5.1.8 Kraftquellen

IP1, IP4 sowie IP5 empfanden Tatigkeiten, bei welcher persénliche Interessen ausgelebt und ‘Flow-
Momente’ erlebt werden kdnnen, als sehr wertvoll. IP4 erwahnte hierbei eine Person, welche in ihrer
Freizeit Uber sich hinausgewachsen ist und eigenverantwortlich ganz viele Projekte gestartet hat.

Somit konnte IP4 diese Beispiele herauspicken und auf das Berufliche ummiinzen. In Bezug auf
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gemeisterte, schwierige Lebenssituationen bewahrte sich nach IP1 jeweils nach den Kraftquellen zu
fragen. Durch das Reflektieren von Erfolgserlebnissen kdnnen positive Geflhle geweckt werden,
welche wiederum férderlich fir das Denken und Handeln seien. Zudem erwéhnte IP1 das selbst
gewahlte Zielbild, welches eine positive Energie ausstrahlen sollte. Oftmals 16st die Vorstellung da-
von schon ein befreiendes Gefuhl bei den Individuen aus. IP2 fand es ebenfalls wichtig, die Bereiche
zu eruieren, flr welche Menschen eine Leidenschaft hatten und Energie verspulrten. IP3 redete in
diesem Zusammenhang von einem Luftschloss, welches alle Personen ansprechen wirde, da es
so unglaublich schén ist und enorm viel Kraft spendet. IP4 stellt fest, dass es in diesem anstrengen-
den Prozess wichtig ist, immer wieder Distanz zur eigenen Situation zu bekommen, sich Zeit zu
nehmen, neue Erkenntnisse wirken und die Dinge einmal laufen zu lassen. Entwicklungen brauchen
schliesslich Zeit und es ist wahrenddessen wichtig, bei Kraften zu bleiben. IP4 nannte in diesem
Zusammenhang den Spruch ‘Sich zu verdndern kann anstrengend sein, aber da zu bleiben, wo du
nicht hingehérst, ist noch anstrengender’. Laut IP4 sollten sich aktives Verhalten und Erholungspha-
sen die Waage halten. Denn gerade in den Entspannungsphasen kommen die Menschen am ehes-
ten an das heran, was sie brauchen. IP5 erzahlte von einer Person, welche sich bewusst mit einer
Woche Ferien eine kleine Auszeit bzw. Timeout ausserhalb ihrer Familie nahm. So hatte sie endlich
einmal Zeit fur sich und zum Reflektieren gefunden.

5.1.9 Selbstwirksamkeit

Far IP1 spielte Vertrauen ins Gelingen von Veranderungsprozessen eine wichtige Rolle: ‘Vertrauen
ist fir mich genauso ausschlaggebend wie alles andere — wenn kein Vertrauen vorhanden ist, dann
wird nichts umgesetzt.” Fir IP1 hatte Vertrauen viel mit Mut zu tun. IP4 dachte, dass der Mut sich zu
verandern das Handeln beginstigt. Auch IP2 sah das Selbstvertrauen und die Selbstwirksamkeit
als wertvolle Ressourcen an. Nach IP3, IP4 sowie IP5 ist (Selbst-)vertrauen der zentrale Faktor, da
der Prozess in der Person selbst beginnt. Es heisst ja ‘sich etwas zu trauen’. Daneben erwéhnte IP3
Mut und Entschlossenheit und stellte fest, dass Personen, welche unangenehme Erfahrungen in der
Vergangenheit gemacht haben — wie etwa eine schwierige Schulzeit, in welcher ihnen nicht viel
zugetraut wurde — wieder aufgebaut und ermutigt werden sollten, die Dinge aufs Neue zu versuchen.
IP4 nannte eine grundsatzliche Offenheit, ein Vertrauen in Bezug auf die Zusammenarbeit sowie
eine gewisse Neugier, um miteinander genauer hinzuschauen und die Spurensuche fir Verande-
rungsmaoglichkeiten zu starten. Gemass IP4 begiinstigte die Offenheit das Handeln, wobei das Tun
wiederrum Vertrauen férdern bzw. schaffen wiirde. IP3 sowie IP5 ergénzten, dass bei den zu bera-
tenden Personen die Bereitschaft des Ausprobierens und Experimentierens geférdert werden sollte.
Bei den Jugendlichen ist es das Schnuppern, bei den Erwachsenen ist dies schon schwieriger, evil.
mit einer Gedankenreise. IP5 meinte ebenfalls, dass es Personen mit hoher Selbstwirksamkeitser-
wartung leichter fallt, Veranderungskompetenzen zu entwickeln und dass das soziale Selbstver-
trauen bzw. Extraversion hierbei férderlich ist. Zutrauen in die eigenen Fahigkeiten zu haben und
das Wissen sowie die Uberzeugung, die eigene Laufbahn aktiv gestalten zu kénnen. IP5 empfahl,
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sich nach dem inneren Kompass auszurichten und diesem zu vertrauen. Denn somit wirden manch-

mal Dinge im Leben passieren, die sich vorher niemand vorstellen konnte.
5.1.10 Resilienzfahigkeit und Lebenserfahrung(en)

IP1 sowie IP5 empfanden es als hilfreich, in der Beratung nach Erfolgserlebnissen zu fragen, welche
die Personen bereits in ihrem Leben erfahren haben. IP2 erganzte, dass diese Erfolge zunachst
auch mit kleinen Schritten zu erreichen sind. Erfahrungen, auf welche sie richtig stolz gewesen sind
und sich gut gefihlt haben. IP3 nannte ‘Brotbacken’ als Beispiel eines kleinen Erfolgserlebnisses.
IP1 verknlpfte diese Geschehnisse mit den angewendeten Fahigkeiten. IP4 ging es zudem darum,
neue Erfolgserlebnisse zu schaffen, um ‘in Bewegung zu kommen’ bzw. zu bleiben. IP5 flgte an,
dass kleine Erfolgserlebnisse zum ‘weiter machen’ motivieren. IP2 wirdigte die bereits durchlaufe-
nen Berufsstationen, fand es forderlich, die vorhandenen Ressourcen bewusst zu machen und wie
IP4 hinzuflgte, nicht als selbstverstéandlich abzutun. Besonders Erwachsene kommen mit einem
grossen Rucksack an vielfaltigen Erfahrungen in die Beratung, welche gemeinsam angegangen
werden sollten. Diese Erfahrungen kénnen aus dem ausserberuflichen wie etwa einem Hobby stam-
men. Die dort erlangten Erkenntnisse sowie Ressourcen kénnen nach IP4 auf das berufliche umge-
munzt werden. IP1 sowie IP2 empfanden es als hilfreich, den Lebenslauf zu konsultieren, um zu
erkennen, wie bzw. an welcher Stelle Ubergénge bereits erfolgreich bewaltigt wurden und was da-
von in der aktuellen Situation evil. wieder hilfreich sein kdnnte. IP3 erwéhnte in diesem Zusammen-
hang die Resilienz als psychische Widerstandsfahigkeit und Stabilitat, durch welche sich die Person
gut an gewisse Veranderungen anpassen und agil bleiben kann. Nach IP3 ist dies bzw. Resilienzfa-
higkeit in der sich schnell wandelnden Arbeitswelt eine sehr relevante Kompetenz. IP5 verwendete
an dieser Stelle den Begriff der ‘Coping-Strategien’ — dass in kritischen Lebensphasen Bewalti-

gungsstrategien entwickelt und unterstiitzende Ressourcen beansprucht werden.
5.1.11 Talente und Fahigkeiten

IP2 nannte als ‘praxisnahen’ Faktor Deutschkenntnisse, welche v.a. bei der RAV-Kundschaft sowie
Personen mit Migrationshintergrund auf den Tisch kommen und somit oft ein wichtiges Thema sind.
Ebenso als immer notwendiger empfand IP2 gute IT-Kenntnisse. IP5 bestatigte dies mit den Worten
einer méglichen Umstrukturierung im Betrieb als auch der Digitalisierung, welche neue Kompeten-
zen verlangt. IP2 erwahnte, dass solide Kenntnisse Uber das schweizerische Bildungssystem v.a.
bei Personen anderer kultureller Herkunft hilfreich sind.

5.2 Relevanz der Veranderungskompetenz im BSLB-Kontext

In dieser Kategorie wurde erfragt, welche Rolle die Férderung von Veranderungskompetenz im Kon-

text der BSLB spielt. Folgend geht die Autorin auf die einzelnen Unterkategorien ein.
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5.2.1 Veranderungsgriinde

IP1 sowie IP4 fanden es wichtig etwas zu verandern, wenn die eigene Situation nicht stimmt, etwa
bei Unzufriedenheit mit der aktuellen Arbeitsstelle. IP1 umschrieb hierbei konkrete Beispiele von
Resignation und Monotonie: ‘Also, wenn man merkt, die Arbeit fordert mich nicht mehr heraus, man
macht nur noch Dienst nach Vorschrift, man kann nichts mehr dazulernen und an der Arbeit wach-
sen. Man versplirt in der Regel auch schnell Langeweile und dann sinkt in der Regel auch die Moti-
vation. Ich denke dann ist sicher ein guter Zeitpunkt eine Verdnderung anzupeilen.’ IP1 betonte,
dass in Veranderungssituationen innegehalten und in sich hineingehért werden sollte. Ansonsten ist
der Mensch wie ausserlich getrieben, etwa von einem Betrieb, welcher einen Kurs oder eine Wei-
terbildung vorschlagt. IP1 ergénzte zudem, dass Neuorientierungen oft von kurzer Dauer sind, wenn
die Motivation fremdgesteuert ist bzw. war. IP3 nannte als innere Veranderungswinsche ‘weiter-
kommen’, ‘gliicklicher werden’ sowie ‘Chef loswerden’. IP4 beobachtete vermehrt, dass Menschen
die Wertschatzung von Seiten Arbeitgeber fehlt und zunehmend an Burnouts erkranken. Seit Corona
sehen viele den Sinn in ihrer Arbeit nicht mehr und bangen aus wirtschaftlichen Grinden um ihren
Job. Bei den Frauen geht es nach wie vor darum, nach der Familienphase wieder ins Berufsleben
einzusteigen. IP5 nannte ebenfalls Grinde fir die innere sowie aussere Veranderung: Berufliche
Weiterentwicklung, evtl. verbunden mit einem Geflhl von Stagnation in der Lebensmitte sowie Span-
nungsverlust; dass gefragt wird, welche weitere Optionen noch bestehen. Der Stellenverlust ist
ebenfalls ein haufiger Grund, aufgrund dessen stellensuchende Personen vom RAV an das BIZ
vermittelt werden. Als Klassiker fur ausserlich zunehmenden beruflichen Druck gab IP5 den Vorge-
setztenwechsel an: ‘Also gerade bei direkten Vorgesetzten, welche oft so ein wenig die Teamkultur
vorgeben - wenn diese wechseln, erzeugt dies oft einen Druck.” Ebenso kdnne eine betriebliche

Umstrukturierung einen Veranderungsgrund darstellen.
5.2.2 Veranderungszeitpunkt

IP1 warf ein, dass manchmal nicht der richtige Zeitpunkt fir Veranderung ist. Das Alte kénnte ver-
gleichsweise noch attraktiver zum Neuen sein und somit bei einer Verédnderung noch zu viel auf dem
Spiel stehen: ‘Wenn es fiir einen stimmt, man gerne zur Arbeit geht, man die Stelle behalten méchte,
weil sie einem immer noch Anreize gibt, weil man noch immer an den Aufgaben wachsen kann,
gerade das richtige Mass an Anforderungen stellt, also weder unter- noch lberfordert ist und eigent-
lich immer noch den Interessen entspricht, dann finde ich es gut, wenn man es einmal so laufen
ldsst.’ IP1 meinte ausserdem, dass es evtl. auch bei absehbaren, von aussen erzwungenen Veran-
derungen keinen Sinn macht, sich vorschnell prophylaktisch neu zu orientieren. Geht es jedoch um
gesundheitliche Themen, sah es IP1 wiederum anders: ‘Den Zeitpunkt eines Boreouts, in welchem
man eigentlich gar nichts mehr richtig wahrnimmt, einfach weil man zu lange in dieser Situation

verharrt ist und sich am Ende fragt, warum man Uberhaupt noch dort arbeitet, sollte man wirklich
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nicht verpassen. Also wenn man dann sogar irgendwann an einen Punkt kommt, wo man eigentlich

aus anderen, energetischen Griinden gar keine Kraft mehr hat, eine Verdnderung anzugehen.’
5.2.3 Veranderungskompetenz

Far IP1 war Veranderungskompetenz zentral: ‘Verdnderungskompetent zu sein, ist flir mich ganz
entscheidend. Wenn ich eine Idee habe, aber nicht in der Lage bin, diese umzusetzen, nlitzt es
génzlich wenig.” Fir IP2 spielten Veranderungskompetenzen in der Beratung eine ganz zentrale
Rolle, wenn es irgendwo harzt. IP2 bezeichnete die Aktivitat als eine Veranderungskompetenz, wel-
che eine Person am Anfang des Beratungsprozesses zeigt oder eben (noch) nicht. Wo spirbar wird,
wie intensiv sich jemand bereits mit dem eigenen Thema bzw. der Veranderung auseinandergesetzt
hat. Da gibt es jeweils grosse Unterschiede zwischen den Individuen zu beobachten. IP3 ordnete
der Férderung von Veranderungskompetenz eine hohe Relevanz zu, sofern eine Person sich ver-
andern moéchte: ‘Erstens méochte ich mich vielleicht verdndern und es ist nicht ausgeschlossen, dass
ausserliche Verdnderungen an uns herangetragen werden, in welchen Situationen ich dann reagie-
ren muss bzw. dazu genotigt werde.’ IP3 fand es darum wertvoll, Veranderungskompetenz in die
Uberfachlichen Kompetenzen des Lehrplans21 zu integrieren. IP4 empfand die Veranderungskom-
petenz durch die schnelle Wandlung der Arbeitstatigkeiten, des Stellenmarktes sowie den Berufs-
feldern als zunehmend relevanter. IP4 sprach hierbei von einer Unterstitzung in der Hilfe zur Selbst-
hilfe. IP1 war davon Uberzeugt, dass sich jeder Mensch grundsétzlich verandern, bzw. ein Ziel ent-
wickeln kann. Fir IP1 war es in diesem Zusammenhang wichtig, dass aktiv das eigensténdige Den-
ken angeregt wird und die Selbstbestimmungskompetenzen aktiviert werden. Das heisst, dass die
Verantwortung bewusst an die zu beratende Person Ubergeben und nicht fir diese nach Lésungen
gesucht, sondern lediglich Anregungen gegeben werden. Laut IP1 fiel diese Ubernahme der Eigen-
regie sichtlich schwer: ‘Viele Menschen sind es einfach nicht gewohnt und dies ist nicht selten kul-
turell bedingt, selbst Uber ihr Leben zu entscheiden oder dass sie nach ihren persénlichen Lebens-
vorstellungen gefragt werden.’ IP2 fiel ebenfalls auf, dass tw. unrealistische Erwartungen seitens der
Kundschaft bestehen, als dass Beratungspersonen direkte Zulieferer derer Ziele seien: ‘Eigentlich
soll ein Ziel ja aus Eigeninitiative bzw. Aktion entstehen.’ IP5 grenzte sich ab einem gewissen Punkt
in der Beratung ab und tbergab die Verantwortung an die Person zuriick: ‘Ab jetzt muss ich den Ball
Ihnen geben. Von diesen méglichen Lésungen, welche wir da zusammen entwickelt haben, méchte
ich Sie jetzt motivieren, zu ‘meiner Lésung’ selbst ins Handeln zu kommen.’ In Bezug auf den Ver-
anderungsprozess legte IP1 nahe, sich dem Ziel langsam anzunahern und dies nicht als Wunsch-
denken oder unerreichbare Traumereien abzutun — dass sich die betroffene Person ein wenig lése
von dem, was nicht sofort méglich ist. IP3 fand es an dieser Stelle wichtig, Gber das ‘Growth Mindset’
aufzuklaren sowie zu verfigen — dass eben ‘aus der Box gedacht’ wird, man ‘liber den Tellerrand
hinaussieht’ und mit Offenheit mehr Mdglichkeiten wahrgenommen werden, als dies mit einem ‘Fi-
xed Mindset’, also einer beschrankten Sichtweise denkbar ist. Nach IP1 machen sich viele Leute

enormen Druck und haben das Geflihl, sich neu orientieren sowie verandern ‘zu mdssen’: ‘Dabei ist
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es doch eigentlich ein totales ‘Diirfen’ oder eine wunderbare Gelegenheit zur persénlichen Weiter-
entwicklung.’ IP4 bemerkte, dass es tw. verschiedene Schritte bendtigt, um zum Ziel zu gelangen
und manchmal ein Schritt zuriickgegangen werden muss. Es bendtige einen langen Atem wahrend
dieser Etappenziele. Deshalb empfahl IP4 sich am Anfang nicht zu grosse Schritte vorzunehmen,
welchen einen dann als riesigen Berg direkt wieder Uberfordern wirden und kleine Bewegungen als
Fortschritt wahrgenommen werden. Diese setzen einen Prozess in Gang und motivieren zu weiteren
Handlungen. Mit Blick auf ‘aufbrechende’ Personen nahm IP4 wahr, dass diese etwas zu schnell
vorwarts gingen, ohne zwischen den einzelnen Schritten Luft und Raum zu lassen, um innezuhalten
bzw. das Erreichte zu reflektieren. IP2 bemerkte hingegen bei ‘verharrenden’ Personen das Gegen-
teil: ‘Dies sind schon Prdgungen, welche sich nicht so schnell verdndern lassen. Wenn jemand bis-
her passiv und pessimistisch durchs Leben ging, wird er nicht als verdnderter Mensch aus der Lauf-
bahnberatung kommen. Ich kann dieser Person einfach aufzeigen, was diese Muster fiir Auswirkun-
gen haben und wie man (an) Vertrauen gewinnen kann.” IP3 bemerkte, dass Menschen ganz unter-
schiedlich mit Veranderungssituationen umgehen: ‘Der eine bricht an einer Kiindigung und der an-
dere ist zwar auch enttduscht im Moment, aber bei letzterem passiert nachher etwas — der durchlduft
verschiedene Phasen, steht nach einer bestimmten Zeit an einem ganz anderen Punkt und nuitzt
dies vielleicht sogar als Chance.’ IP5 bestatigte, dass es handlungsorientierten sowie selbstwirksa-
men Menschen, welche offen flir Neues sind, leichter falle, Veranderungskompetenzen zu entwi-
ckeln.

5.2.4 Veranderungsbegleitung

IP1 vermerkte, dass durch die praktische Arbeit sowie Spielraum mit dem Veranderungskreis ver-
mehrt den Fokus daraufgelegt wird, dass die Leute aktiv ins Handeln kdmen, auch wenn dies ei-
gentlich nicht der Auftrag des BIZ ist. Wenn die Menschen zu frih, ohne Anwendung von Interven-
tionen des Verdnderungskreises bzw. Férderung der Veranderungskompetenz sich selbst Gberlas-
sen werden, dann ist die Arbeit weder sehr kundenfreundlich noch zielfihrend. Dann ist alles wertlos,
was man mit ihnen macht. Die Handlungsbegleitung schatzt die Kundschaft ebenso, da es eigentlich
immer ihr grosstes Anliegen ist, die personlichen Wiinsche und Ideen spater konkret umsetzen zu
kénnen. IP1 war sich bewusst, durch den Fokus auf das Tun Mitverantwortung zu tragen. IP4 sah
die Notwendigkeit, vor dem Handeln Stolpersteine sowie Hindernisse zu benennen, sodass die
Leute weiterkommen. Es ist nicht ausreichend, direkt auf die Lésung zuzugehen. IP5 fokussierte
nicht so sehr auf Schattenthemen sondern auf die Festigung von Starken und Ressourcen: ‘Da bin
ich ganz bei De Shazer, der sagt, dass ‘problem-talk’ eine Problemkultivierung sei und beim ‘solu-
tion-talk’ ginge es hingegen darum, Lésungen zu erarbeiten und dartiber zu reden, was funktioniere.’
In Bezug auf die Veranderungsbegleitung empfahl IP4 zusétzlich das soziale Netzwerk zu aktivieren
und bekannte Personen aus dem persénlichen Umfeld, quasi Vertrauenspersonen einzubinden: ‘So
gut kann ich den Kunden in dieser kurzen Zeit gar nicht kennenlernen. Ich denke, Menschen, wel-

chen einen (ber ldngere Zeit begleiten, fallen mehr Dinge an einem auf.’
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5.2.5 Veranderungsmotivation

IP1 bemerkte, dass viele Leute jammern und sich oft nie Uberlegt haben, was sie eigentlich wollen:
‘Sobald ihnen klar wird, dass sie selbstbestimmt denken und handeln kénnen und welche Freiheiten
sie damit geniessen, seien sie eigentlich immer begeistert.” Auch IP2 war der Ansicht, dass kein Ziel
zu haben, eine der haufigsten Ausldser ist, in die Beratung zu kommen. IP4 war der Meinung, dass
es ganz viel mit Zielen zu tun hat, ob jemand in Bewegung kommt oder nicht. IP2 erkannte zudem
das Umfeld bzw. den sozialen Druck als motivationalen Faktor: ‘Gerade bei den Jugendlichen, wenn
in der Klasse plétzlich immer mehr Kollegen schnuppern gehen, dann treibt es auch digjenigen an,
welche noch nicht so weit sind.’ IP3 ergéanzte die Kostenpflicht als zusatzlichen Motivator: ‘Seit sie
zahlen missen, sind sie verbindlicher. Vorher, in Anlehnung an De Shazer, kamen sogenannte ‘Be-
sucher’, welche einfach einmal hereinschauten, ihr Leid klagten, aber nicht verdnderungsbereit wa-
ren. Sie hatten das Gefihl, dass sie einfach einen Jobwechsel vollziehen kénnten, wo sie genau
gleich viel verdienen wiirden und sowieso nicht in eine Weiterbildung investieren mdssten. Als wiirde
einem das alles in den Schoss gelegt werden. Dass es nicht so ist bzw. nicht so Iauft, muss man
wohl zuerst erkannt haben und sich bewusst werden, dass man schon etwas machen also verédndern
muss in dieser Situation. Wenn die Bereitschaft nicht da sei, genauer hinzuschauen, dann fruchte
nichts.’

5.3 Implikationen zur Forderung von Veranderungskompetenz

In dieser Kategorie wurde erfragt, welche Implikationen zur Férderung von Veranderungskompetenz
in der BSLB eingesetzt werden. Aufgrund der Fllle werden in diesem Kapitel lediglich die meist
genannten Implikationen beschrieben und weitere im Anhang dieser Arbeit aufgelistet. Folgend geht
die Autorin auf die einzelnen Unterkategorien ein.

5.3.1 Forderung der Reflexionsfahigkeit und Wahrnehmung

Alle IP empfanden es als unabdingbar, der Kundschaft ihnre Denk- und Verhaltensmuster zu spie-
geln. IP1: ‘Und da ging es zun&chst nur einmal darum, der anderen Person einfach bewusst zu
machen, dass sie negative Muster pflegte und dies gar nicht mehr merkte, da diese Verhaltenswei-
sen langst automatisiert waren.” Zur Férderung der Reflektionsfahigkeit sowie des genauen Hin-
schauens verwende IP1 jeweils einfache Fragen wie ‘Wie erkladren Sie sich das..?, Wie kann es sein,
dass..?, Ich habe den Eindruck, dass..” IP2 beobachtete ebenfalls, dass gewisse negative Einstel-
lungen und Gedanken wie ‘Alle sind gegen mich.’, ‘Ich habe sowieso keine Chance.’, ‘Keiner will
mich mit (50." ein Individuum stark bremsen kénnen. IP2 zeigte seinen zu beratenden Personen
dann jeweils mit visuellen Verfahren auf, wie sich solche inneren Einstellungen im Umfeld bemerkbar
machen und was dies zudem flr Folgen in der Kommunikation oder Arbeit mit anderen Menschen
bedeuten kann: ‘Also wenn ich mit so einer negativen Einstellung an ein Vorstellungsgespréch gehe,

dann werde ich wahrscheinlich nicht sehr gut ankommen, sondern eher schwermdtig und mein
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Gegentiber wird wohl wenig Lust haben, mir eine Chance zu geben.’ IP4 schlug einen Rollenwechsel
vor, um sich bewusst zu machen, wie die Person auf andere wirkt. Ebenso eruierte IP4 zusammen
mit der Kundschaft lohnenswerte Griinde, um aus dem alten Trott herauszukommen. Eine passende
Intervention sah IP4 in der Fihrung eines sogenannten ‘Freudetagebuches’, in welchem alltagliche
sowie erfreuliche Dinge festgehalten werden. Somit kann in Form eines Rituals ein Perspektiven-
wechsel vorgenommen und das Muster durchbrochen werden. IP5 verwendete zur Veranschauli-
chung von verharrenden als auch aufbrechenden Personen ein Arbeitsmittel, mit welchem zunéachst
auf die Seite der verharrenden Merkmale eingegangen und der Weg zum aufbrechenden Verhalten
auf der anderen Seite zum Ziel gemacht wird. Bei gestressten Personen bediente sich IP5 zudem
der Stress-Skala der Selbsteinschatzung der Persdnlichkeitsstruktur ‘Golden Profiler of Personality’,
GPOP (Golden, Blank und Bents, 2014). Wird der ‘pessimistische Typ’ ausgewertet, fragte IP5 diese
Personen, wer oder was sie unterstiitzen kann, diese Sichtweise zu verandern. Als weitere Unter-
stlitzung in der Entlastung von Stressoren empfiehlt IP5 die Achtsamkeitskurse ‘Mindfulness-Based
Stress Reduction’, MBSR (Kabat-Zinn, 2013), welche oft firmenintern angeboten werden. IP1 sowie
IP2 fanden es immens wichtig, dass nicht nachvollziehbare Gedankengange der Individuen hinter-
fragt werden, um die hintergriindige Motivation sowie das Ziel bzw. Anliegen zu verstehen. Dies, um
den eigenen Standort zu reflektieren. Dabei kommen andere Themen zum Vorschein, welche rele-
vanter sind als die zuerst genannten. Um Klarheit Uber die eigene Situation zu gewinnen sowie ent-
scheiden zu kénnen, ob eine Verdnderung lohnenswert ist, arbeitete IP1 mit Tabellen, wobei Vor-
bzw. Nachteile aufgelistet werden und diese geflihlsméassig wie rational bewertet werden. Etwa eine
mit der Neuorientierung verbundene Lohneinbusse, welche wiederum mit einer Neuorganisation der
Wohnsituation zusammenhéngt. Die Person erhélt einen Uberblick von welchen Dingen sie sich
I6sen muss und was neu hinzugewonnen werden kann. IP5 verwendete bei analytisch veranlagten
Typen in diesem Prozessschritt eine ‘Plus/Minus-Liste’ sowie eine ‘Affektbilanz’. Hierbei werden die
Anteile eines Handlungsschrittes bzw. einer neuen Erfahrung in positiven wie negativen Affekten
verwertet. Alle IP sind sich einig, dass es in der beruflichen Neuorientierung ratsam ist, das person-
liche Umfeld bzw. eine zusatzliche Vertrauensperson oder Coach zu engagieren. Durch ‘Brainstor-
ming’ kann gemeinsam reflektiert werden, um neue Ideen zu generieren. IP3 meinte, wenn der
‘Problemknéuel’ zusammen ausgelegt wird, passiert gemass den zu beratenden Personen folgen-
des: ‘Ja jetzt, wenn ich mich so reden hére, da ist mir alles klar.” IP4 betonte, dass Beratungsperso-
nen in der kurzen Zeit die Kundschaft nie so gut kennenlernen kdnnen. Menschen, welche eine
Person schon langer kennen, sollten mehr Dinge auffallen. IP5 empfahl an dieser Stelle gerne die
psychologische Beratung sowie einen renommierten Mentaltrainer. Nach IP5 war es am idealsten,

die direktvorgesetzte Person etwa einmal pro Woche flr solch einen Austausch zu engagieren.
5.3.2 Anregung eines motivierenden Horizonts

IP1 sowie IP5 fanden es besonders hilfreich zu fragen, wie jemand gerne leben mdchte. Oft |6se
dies Ideen oder Traume bei einer Person aus. IP5 bezog sich auf die Grundwerte, welche sich
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meistens seit der Jugend bis hin zur Lebensmitte verandert haben: ‘Es f4ngt oft ja bereits dort an,
dass man genau hinschaut und Uberlegt, was man bisher schon erreicht hat, ob man dort ist wo man
sein méchte bzw. sein wollte seit dem Einstieg ins Berufsleben, oder ob sich seither etwas verdndert
hat bzgl. den Grundwerten, ob einem noch die gleichen Dinge wichtig sind wie friiher.” Als unterst(t-
zende Methode verwendete IP5 jeweils selbst erstellte Wertekarten sowie die Bilder zur Laufbahn-
gestaltung. Beinahe alle IP waren begeistert vom Zircher Ressourcen Modell (ZRM) bzw. den Res-
sourcenbildern von Storch und Krause (2016). Mit diesem Arbeitsmittel kann aus einem selbst ge-
wahlten Symbolbild ein persénliches Lebensmotto entwickelt und dadurch positive Energie sowie
Begeisterung fir eine Sache ausgeldst werden. IP1 sowie IP2 fanden dabei besonders wichtig, dass
dieses Zielbild, welches auf dem Weg enorme Hoffnung bzw. Glauben freisetzen kann, immer pra-
sent ist und am besten gut sichtbar im eigenen Zimmer aufgehangt wird. Sollte der Weg zum Ziel
langer dauern, kann es sinnvoll sein, sich den motivierenden Horizont immer wieder vorzustellen.
Wie es sich anflihlen wirde, wenn die betroffene Person bereits dort angekommen ware: ‘Auch
wenn in besonders misslichen Lagen noch keine konkreten Schritte umgesetzt werden, kénnen reine
positive Zielvorstellungen bereits unterstiitzend und vorbereitend fiir die Verdnderung wirken.” (IP1)
Ebenfalls ‘Fan’ sind die meisten IP von der ‘Wunderfrage’ nach der Iésungsorientierten Kurztherapie
De Shazer et al. (2022). IP1: ‘Wie wiirden Sie einen Tag verbringen, wenn dies und jenes nicht mehr
wére?’ IP3: ‘An was wirde man erkennen bzw. wie wirde das Umfeld merken, dass man sich in
Bewegung gesetzt oder sich etwas verdndert hat? Um zu erfahren, was Menschen ausmacht, wel-
che Tatigkeiten sie die Zeit vergessen lassen, in welchen Momenten sie total zufrieden sind und was
sich somit flr sie lohnen wiirde, sich zu engagieren, fragten IP4 sowie IP5 gerne nach Ressourcen,
Erfolgserlebnissen, Hobbies sowie Flow-Erlebnissen.

5.3.3 Forderung von Handlungsbereitschaft

Um in die Aktivitat zu kommen, schafften IP1 sowie IP5 jeweils das Bewusstsein dafir, das Privileg
zu besitzen, selbst Uber das eigene Leben bestimmen zu dirfen bzw. zu kénnen: ‘Ich bin ja der
Chairman/Chairwoman, welche(r) die Ziigel in den Handen hélt und ich steuere ja das Geféahrt. Also
geht es wieder darum, sich der Verantwortung bewusst zu machen, dass der Klient am Steuer sitzt,
aber Steuerelemente zur Verfligung hat und diese auch wirklich nutzt. Dass man nicht einfach auf
Autopilot eingestellt ist und die ndchsten 10 bis 15 Jahre weiter in eine Richtung steuern muss, die
fur einen nicht stimmig ist.’ (IP5). IP1 und IP5 waren beide der Auffassung, dass verharrende Per-
sonen noch enger bzw. langer begleitet werden missen als aufbrechende Personen. ‘Verharrende
mdiissen viel eher ‘beraten’ werden und konkrete Handlungsempfehlungen bekommen, wie sie mit
einem Thema umgehen kénnen.’ (IP1) Alle IP waren klar der Ansicht, dass die generelle Handlungs-
bereitschaft durch das Festlegen von ganz konkreten, einfachen bzw. kleinen Schritten angeregt
werden kann: ‘Also, dass man sich nicht gleich zu grosse Schritte vornimmt, welche einen dann als
riesigen Berg Uberfordern und man auch die kleinen Schritte als Fortschritt wahrnimmt. Das man

zunéchst ‘im Kleinen’ denkt, was kbnnte ein nédchster kleiner Schritt sein, um einfach einmal den
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Prozess in Gang zu setzen. Diese Minischritte machen ja dann wieder Mut und Lust auf weitere
Schritte.” (IP4). IP5 redete in diesem Zusammenhang und in Anlehnung an das Konzept des Life-
Designs von ‘Prototypen’, dass zundchst ein kleinerer Prototyp eines grésseren Modells gebaut bzw.
als Ziel avisiert wird; erst einmal einen CAS zu absolvieren und nicht gleich einen grossen MAS.
Nach IP3 sowie IP5 kénnten ebenfalls kleine Schritte der Besuch einer Informationsveranstaltung,
die Durchflhrung eines Jobinterviews, ein Mitarbeitergesprach oder Austausch mit dem Partner be-
deuten. Zur Unterstitzung und Visualisierung dieser Schritte erstellte IP5 mit der Kundschaft einen
konkreten Handlungsplan nach dem ‘SMART-Modell’ (Doran, 1981), welches der zu beratenden
Personen laut Rickmeldung am meisten in diesem Prozess geholfen hat. Zuséatzlich entwickelte IP5
in Anlehnung an den Verdnderungskreis von Tobler (2021) das Arbeitsblatt ‘Rad der Verdnderung’
(Tobler, 2021) mit ergdnzenden sowie konkreteren und insgesamt fliinf Handlungsschritten. IP3
stellte das Vorgehen mit Zeitstrahlen dar, welche in die nétigen Teilschritte eins bis vier etc. unterteilt
werden. Auch wenn die IP in diesem Prozess mehrheitlich den Fokus auf das Positive legen, war es
nach IP4 sowie IP5 dennoch wichtig, vor einer erfolgreichen Handlung auch mégliche Stolpersteine,
Herausforderungen sowie Schattenthemen zu benennen: ‘Manchmal kommen dann wirklich noch
wichtige Dinge zum Vorschein, welche den Neustart unterstitzen kénnen. Also man sollte immer
einerseits immer wieder Raum fiir das Positive, Neue geben und dafiir ‘fit machen’, aber anderer-
seits Platz fir Unausgesprochenes, noch relevant zu Beachtendes bzw. Berlicksichtigendes lassen.’
(IP4)

5.3.4 Anregung von Vertrauen

IP1 sowie IP3 gingen nicht bzw. kaum vorhandenem Vertrauen durch kritisches Reflektieren auf den
Grund: ‘Wenn ich merke, dass es bei meinen Kunden nicht so richtig lduft und sie keine Schritte
unternehmen, frage ich wieder genau nach: ‘Warum denken Sie.., Wie kommen Sie darauf, dass es
nicht geht?, Wo haben Sie denn schon die Erfahrung gemacht, dass es nicht klappen kann? (IP1)
IP3 fragte in diesem Zusammenhang nach méglichen unterstitzenden Personen des privaten Um-
felds und ob die zu beratende Person bereits negative oder positive Erfahrungen in dem betreffenden
Bereich gemacht hatte. Praktisch alle IP konnten unterschreiben, dass Vertrauen am besten durch
das Anknipfen an friihere Erfolgserlebnisse sowie Starken oder Coping-Strategien, mit welchen in
der Vergangenheit schon Herausforderungen gemeistert worden sind, angeregt werden kénne. 1P2
war sich sicher, dass jeder Mensch bereits einen oder mehrere Ubergange bewdltigt hat und nahm,
wie IP5, als Reflexionsinstrument gerne den Lebenslauf der betroffenen Personen zur Hand. IP3
nannte als konkretes Beispiel eines Erfolgserlebnisses das Brotbacken. IP4 erz&hlte, dass eine Per-
son den starken Wunsch hegte, sich beruflich neu zu orientieren, aber schon langer wie in einem
goldenen Kafig gefangen ist. Durch deren Uberaktivitat im privaten Bereich erhielt IP4 einen idealen
Anknapfungspunkt, welcher auf das berufliche umgemiinzt werden konnte: ‘Da, zumindest im priva-
ten Bereich, hatte er das Vertrauen schon vor der Beratung aufgebaut. In seiner Freizeit war er (ber
sich hinausgewachsen und hatte wie selbstverstdndlich ganz viele Projekte gestartet.’
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6 Diskussion und Interpretation der Ergebnisse

In diesem abschliessenden Kapitel sollen die wichtigsten Erkenntnisse der Ergebnisse im Zusam-
menhang mit den Fragestellungen als auch theoretischen Grundlagen diskutiert sowie bewertet bzw.
interpretiert werden. Darauffolgend wird in Bezug auf das Vorgehen und den Schaffensprozess der
Arbeit eine kritische Auseinandersetzung der Autorin vorgenommen. Zuletzt werden sowohl die Er-
gebnisse als auch die Erkenntnisse auf die Bedeutung fir die Praxis untersucht und es wird ein
Ausblick in die Zukunft gewagt.

6.1 Beantwortung der Fragestellungen

Nachfolgend interpretiert die Autorin die Forschungsergebnisse aus den Leitfadeninterviews und
geht dabei auf die einzelnen Kategorien ‘Ressourcen bei der Bewaltigung von beruflichen Verande-
rungen’, ‘Relevanz der Férderung von Veranderungskompetenz im BSLB-Kontext’ sowie ‘Implikati-

onen zur Férderung von Veranderungskompetenz’ ein.
6.1.1 Ressourcen bei der Bewaltigung von beruflichen Veranderungen

» Handlungsbereitschaft

Einige IP waren Uberzeugt davon, dass eine gewisse Offenheit fir neue Erfahrungen férderlich ist.
Es kann davon ausgegangen werden, dass mit dieser Haltung bzw. Einstellung vermehrt der Fokus
auf potenzielle Mdglichkeiten gerichtet und durch die offene Art ein Vertrauen ausgestrahlt wird,
welches andere Menschen anzieht bzw. mehr mit diesen in Kontakt bringt. Tobler (2012) sieht dies
ahnlich: Viele Informationen bzw. Hinweise ergeben sich auf dem Weg der Veranderung, welche oft
Uber die Méglichkeiten hinausgehen, welche im Voraus ausgedacht oder geplant wurden. Darlber
hinaus beschreibt Hirschi (2013) die Berufswahl sowie Laufbahnentwicklung als einen dynamischen
Prozess, welche durch unplanbare innere als auch aussere Faktoren (Interessen, soziale Einflisse,
Umwelthindernisse, Zufalle bzw. Gelegenheiten) bestimmt werden, weswegen es keine typischen
Entwicklungsverlaufe von Berufslaufbahnen gibt. Auch die Happenstance Learning Theory von
Krumboltz (2009) geht davon aus, dass die Lernerfahrungen, welche zu einem betréchtlichen Teil
aus ungeplanten Situationen entstehen, als potenzielle Chancen fiir neue Mdéglichkeiten bzw. zur
Bildung von Kompetenzen, Interessen und Wissen genutzt werden. Die Handlungsempfehlung fur
die Beratungspraxis ist somit die Férderung von unerwarteten Gelegenheiten durch aktives Verhal-
ten.

» Innere Motivation

Einige IP stellten fest, dass sobald die Menschen realisieren, dass sie selbstbestimmt denken als
auch handeln kénnen bzw. welche Freiheiten sie damit geniessen, sie fast immer begeistert sind.
Dieses Praxisbeispiel zeigte auf, dass viele Personen sich der Eigenverantwortung tber ihr Leben
nicht (von Anfang an) bewusst sind, es nicht gewohnt sind, sich selbst zu reflektieren. Sie haben
keine Perspektive und verfigen somit kaum Uber einen Antrieb, sich flr eine Angelegenheit
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einzusetzen. Gemass einigen IP lag deshalb das entscheidende Kriterium, ob jemand eine Veran-
derung umsetzt, im Individuum selbst sowie seinen Uberzeugungen. Ob dieser Mensch bereit ist,
die Veranderung aus innerer Motivation und Eigenverantwortung zu tragen. In dieser Phase ist es
besonders hilfreich, attraktive Ziele zu eruieren, fir welche sich eine Verédnderung lohnen wirde.
Busshoff (1998, zitiert nach Zihimann et al., 2015) bekraftigt dies, indem er angibt, dass Motive her-
ausgeschalt werden sollen, die besonders haufig bzw. nachdricklich das eigene Handeln antreiben.
Menschen, welche ihre berufliche Entwicklung selbst in die Hand nehmen, orientieren sich etwa an
der kaleidoskopischen oder proteanischen Laufbahn nach Sullivan et al. (2007) sowie Hall (2004).
In diesen Laufbahnmustern werden Karrieren aufgrund eigenen Werten, individuellen Vorstellungen
und persodnlichen Entscheidungen gewahlt. Vorherrschende Bedurfnisse sind in diesem Zusammen-
hang Herausforderung, Wachstum und berufliche Weiterentwicklung, Work-Life-Balance und Frei-
heit, Passung zwischen Beruf und Lebensstil sowie Identitat. Die Erfolgskriterien des proteanischen
Karriereverlaufs werden einzig subjektiv nach selbstgesetzten Zielen, zumeist persénliche Zufrie-
denheit, bewertet und sind somit unabhangig von externen Einschatzungen.

» Reflexionsfahigkeit

Die meisten IP betonten die Wichtigkeit der Erkenntnis des eigenen Selbst; das Verstadndnis von
inneren Prozessen. Ganz entscheidend ist hierbei eine gewisse kognitive Fahigkeit, Zusammen-
hénge zu erkennen und zu verstehen. Diese Erkenntnis kann nachvollzogen werden, da sinnvolle,
zufriedenstellende als auch erfolgreiche Entscheidungen bzw. Handlungen nur vorgenommen wer-
den kdnnen, wenn vorgangig die eigene Wahrnehmung, Werte sowie Lernerfahrungen tberpruft
und ggf. angepasst werden. Diese Ansicht wird aus theoretischer Sicht des Kompetenzbegriffs nach
Weinert (2001, S.9) bestatigt: ‘Kompetenzen sind die bei den Individuen verfligbaren oder durch sie
erlernbaren kognitiven Fahigkeiten und Fertigkeiten, um bestimmte Probleme zu lésen, sowie die
damit verbundenen motivationalen, volitionalen und sozialen Bereitschaften und F&higkeiten, um
Problemlésungen in variablen Situationen erfolgreich und verantwortungsvoll nutzen zu kénnen.’

» Kraftquellen

Laut den IP sollten sich aktives Verhalten und Erholungsphasen die Waage halten. Denn gerade in
den Entspannungsphasen k&dmen die Menschen am ehesten an das heran, was sie brauchen und
in ihrem Prozess weiter forderlich sein kann. In diesem Zusammenhang kann das Konzept der Work-
Life-Balance genannt werden. Dieses sorgt flr ein ausgewogenes Verhéltnis zwischen Arbeit und
Freizeit, einen gesunden Lebensstil sowie allgemeine Zufriedenheit. Es ist sinnvoll, diese Bereiche
klar voneinander abzugrenzen, um sich in der jeweiligen Phase ganz konkret auf das eine oder
andere konzentrieren zu kénnen. Tobler (2015, S.36) beschreibt die Wichtigkeit eines ausgewoge-
nen Verhaltnisses von Aktivitdt und Entspannung wie folgt: ‘ Viele Untersuchungen, u.a. im Bereich
Motivationspsychologie, aber auch Beobachtungen in der Praxis zeigen deutlich, dass Menschen,
die Schwieriges erfolgreich bewéltigen, sich engagiert einsetzen und sich Momente der Erholung
gbénnen, Dinge stehen lassen, loslassen. Dies hat eine wichtige, gehirnphysiologisch erklarbare

46



VERANDERUNGSKOMPETENZ IN DER BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

Funktion: Durch Entspannen wird die rechte Hirnhélfte aktiviert und damit der Zugang erschlossen
zu Intuition, Kreativitat, Ideen sowie zum gesamten Erfahrungsschatz, den man im Lauf des Lebens
aufgebaut hat.” Birkner (2012) bestétigt, dass in der Zeit der Verédnderung das richtige Mass an Ak-
tivitdt entscheidend ist. Weder untétig sein noch Aktionismus sind hierbei hilfreich. Sinnvoll ist es
eher, eine offene Grundhaltung fiir neue Méglichkeiten einzunehmen, sich eine Auszeit zu génnen,
um neue Einstellungen zu gewinnen und Entscheidungen reifen zu lassen.

» Selbstwirksamkeit

Laut manchen IP fallt es Menschen mit hoher Selbstwirksamkeitserwartung leichter, Veranderungs-
kompetenzen zu entwickeln und dass das soziale Selbstvertrauen sowie die Extraversion hierflr
férderlich sind. Zutrauen in die eigenen Fahigkeiten zu haben, dass Wissen bzw. Uberzeugungen
vorhanden sind, die eigene Laufbahn aktiv gestalten zu kénnen. Es scheint logisch, dass mit der
Extraversion zusammenhangende Persoénlichkeitsfaktoren wie Selbstbewusstsein, Offenheit, Mut
und Aktivitat sehr hilfreich im Veranderungsprozess sein kdnnen. Laut Talbott (2017) hangt die er-
folgreiche Bewaltigung von beruflichen Ubergangen nicht so sehr von dusseren Umsténden ab als
vielmehr davon, wie eine Person diesen Umstanden begegnet. ‘Die Bedeutung der Dinge liegt nicht
in den Dingen selbst, sondern in unseren Einstellungen zu ihnen.’ (Martens, 2009, S.9). Die Haltung
einer Person zeigt, ob ein Individuum sich reflektieren kann sowie sich seiner Selbstwirksamkeit
bewusst ist. Die innere Einstellung erklart zudem, warum es Menschen gibt, die mit schwierigen
Voraussetzungen bzw. begrenzten Ressourcen berufliche Neuorientierungen mutig und erfolgreich
angehen. Nohl (2015) bezeichnet die Fahigkeit des hohen Ausmasses an Kontrolliberzeugungen
auch als Stresskompetenz. Das Konzept der Selbstwirksamkeit ist gemass Bandura (1997) bedeut-
sam fur die psychische Gesundheit. Es bezeichnet die Haltung, Leistung auf die eigenen Fahigkei-
ten, Ideen sowie Taten zurlckzufihren, dadurch wirksam zu werden und die eigenen Ressourcen
zu entdecken. Fir das psychische Immunsystem bedeutet Selbstwirksamkeit, von sich selbst zu
erwarten, auf das eigene Leben Einfluss nehmen zu kénnen, es selbst in die Hand zu nehmen, um

damit den persdénlichen Selbstwert zu erhalten oder wieder herzustellen.
6.1.2 Relevanz der Férderung von Veranderungskompetenz im BSLB-Kontext

» Verdnderungskompetenz

Veranderungskompetenz ist fur alle IP entscheidend, da sich jemand vielleicht selbst verandern
mdchte. Es ist auch nicht ausgeschlossen, dass ausserliche Veranderungen an einen herangetra-
gen werden, in welchen Situationen die Menschen dann reagieren missen bzw. dazu genétigt wer-
den. Zudem wird diese Kompetenz durch die schnelle Verdnderung der Umweltbedingungen wie
der Arbeitstatigkeiten, des Stellenmarktes sowie den Berufsfeldern als zunehmend relevanter ein-
gestuft. Darunter kann eine allgemeine Anpassungs- sowie Arbeitsmarktfahigkeit verstanden wer-
den. Nohl (2011) bestatigt, dass im Laufe eines Erwerbslebens innere oder dussere Veranderungen
immer wieder berufliche Neu- bzw. Umorientierungen verursachen kénnen — sei dies freiwillig oder

gezwungenermassen. Laut Fugate et al. (2004) setzt die zunehmend hektischere Arbeitswelt durch
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unsichere Arbeitsstellen haufigere Jobwechsel und damit verbundene Flexibilitat, Angepasstheit,
Employability bzw. Beschéaftigungsféhigkeit voraus.

Die IP glauben, dass sich jeder Mensch grundséatzlich verdndern bzw. ein persénliches Ziel entwi-
ckeln kann. Folglich sind der Vorstellungskraft aufgrund der grenzenlosen menschlichen Psyche
sowie physiologischen Voraussetzungen des Gehirns keine Grenzen gesetzt. Jedoch kénnen bei
den ausserlichen Faktoren mehr oder weniger férderliche Umstande auftreten, welche eine Veran-
derung sowohl unterstiitzen als auch behindern. Ausschlaggebend ist aber immer die innere Moti-
vation, sich grundséatzlich verandern zu wollen. Die Fahigkeit zur physiologischen Veranderung wird
von den Erkenntnissen der Neurowissenschaften nach Wernad (2016) unterstutzt: ‘Neuere Erkennt-
nisse zur Neuroplastizitat zeigen, dass das Gehirn ein Leben lang sowohl anatomisch als auch funk-
tionell veranderbar bleibt. Das heisst, auch die Veranderung von Denk- und Verhaltensweisen ist
mdglich. Dies erfordert allerdings Wissen, die Bereitschaft, die eigene Haltung im Umgang mit Ver-
anderung unter die Lupe zu nehmen und ggf. férderliche Denk- und Verhaltensweisen zu trainieren.’
Den IP fiel zudem auf, dass viele Menschen es einfach nicht gewohnt sind und dies sei nicht selten
kulturell bedingt, selbst Gber ihr Leben zu entscheiden oder dass sie nach ihren personlichen Le-
bensvorstellungen gefragt werden. Demzufolge scheinen einige Menschen nicht sehr reflektiert und
bezogen auf die Erwartungen anderer Bezugspersonen, gesellschaftlicher Normen, altruistischer
Veranlagung sowohl sozialer Zugehdrigkeit als auch Status vermehrt extern motiviert bzw. orientiert
zu sein. Nach Nohl (2015) sind vergleichbare Kompetenzen bekannt, welche Verdnderungspro-
zesse unterstitzen kdnnen: Méglichkeits-/Autogenetische Kompetenz: Beschreibt die Bereitschaft
und Fahigkeit zur proaktiven Lebens- und Selbstgestaltung, Entscheidungskompetenz: Fahigkeit
bzw. Bereitschaft, Entscheidungskriterien zu entwickeln und Selbstbestimmungschancen auszulo-
ten. Durch die sorgféltige Selektion, Strukturierung, Auswertung von Informationen und die Verbin-
dung dieser Werte mit den Ergebnissen des emotionalen Erfahrungsgedachtnisses werden Ent-
scheidungsalternativen gewichtet sowie Entscheidungsstrategien erarbeitet, welche zu fundierten
wie nachhaltigen (Laufbahn-)Entscheidungen fihren.

Einige IP bestatigen, dass es handlungsorientierten sowie selbstwirksamen Menschen, welche offen
fur Neues sind, leichter falle, Verdanderungskompetenzen zu entwickeln. Busshoff (1998, zitiert nach
Zihlmann et al., 2015) postuliert ebenfalls, dass Ubergange als Herausforderung anzunehmen seien
und Zuversicht entwickelt werden sollte, um Ubergangsprobleme positiv bewaltigen zu kénnen.

» Verdnderungsmotivation

Einigen IP fiel auf, dass viele Menschen zunachst nur jammern wirden und sich eigentlich noch nie
Uberlegt hatten, was sie eigentlich wollten. Sobald ihnen klar wére, dass sie selbstbestimmt denken
bzw. handeln kébnnen und welche Freiheiten sie damit geniessen, seien sie eigentlich immer begeis-
tert. Diese Aussage deutet auf eine anfangliche Hilflosigkeit hin, in welcher sich ein Individuum aus-
geliefert als Opfer seiner Umstéande betrachtet. In diesem Zustand verhélt sich das ‘Opfer’ wie in
einer Schockstarre und verféllt in Selbstmitleid, was in einer Veradnderungssituation hinderlich ist.
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Neben der Méglichkeits-/Autogenetischen sowie Entscheidungskompetenz beschreibt Nohl (2015)
die Selbstmanagementkompetenz als weitere wichtige Fahigkeit im Zusammenhang mit Verande-
rungen: Bereitschaft, Ubergeordnete Identitatsziele in Identitatsprojekte zu verwandeln. Mithilfe mo-
tivationaler, emotionaler, sowie sozialer Zielbildungs- bzw. Zielrealisierungsprozesse als auch
Selbstfihrungskompetenz konkrete Handlungsziele zu entwickeln und damit selbstbestimmtes Han-
deln zu ermdglichen und einzuleiten.

Die IP erwahnen zudem, dass wenn die Bereitschaft nicht vorhanden sei, genauer hinzuschauen,
dann fruchte nichts. Demnach ist fiir eine erfolgreiche Veranderung die Auseinandersetzung mit sich
selbst sowie der persénlichen Situation unerlésslich. Streich (2016) betont in diesem Zusammen-
hang die vierte Akzeptanzphase seines Veranderungsmodells, welche grosse Chancen fir die Ver-
anderungsbewaltigung bietet, wenn jemand bereit sei, die eigenen Einstellungen und Verhaltens-

weisen zu hinterfragen.
6.1.3 Implikationen zur Férderung von Veranderungskompetenz

» Férderung der Reflexionsféhigkeit und Wahrnehmung

Die IP vermerkten, dass zu Beratungsbeginn vorrangig ist, der Kundschaft ihre negativen Muster
bewusst zu machen, da sie diese durch ihre automatisierten Verhaltensweisen gar nicht mehr wahr-
nahm. Largo (2018) stellte fest, dass aufgrund stetiger Wiederholung Muster zu Automatismen wer-
den, welche weitgehend unbewusst und reflexartig abgerufen werden. In den Veranderungsphasen
nach Kubler-Ross (2018) wird dieser Prozess in einem zweiten Schritt der Verneinung und Verdran-
gung angestossen. Gemass Tobler (2021) werden solche Personen ‘Verharrende’ genannt, welche
unreflektiert auf bekannte Sicht- bzw. Handlungsmuster zurlickgreifen und sich von negativen Ge-
fOhlen leiten lassen, welche nur zu mehr desselben flhren, was sie nicht wollen. Sie stecken in
einem Teufelskreis, da schlechte Erfahrungen sie in ihrem negativen Denken bestéatigen, dass sie
eben etwas nicht kdnnen und bleiben lassen sollten.

Die Halfte der IP erachtet es als grundlegend, nicht nachvollziehbare Gedankengange der Kunden
stark zu hinterfragen, um die hintergriindige Motivation sowie das eigentliche Ziel bzw. Anliegen zu
verstehen. Es dirften bzw. sollten sogar kritische Fragen gestellt werden, um die Beweggrinde und
wahren Motive flr gewisse Lebensentscheide zu erfahren. Um sicher zu gehen, das Gehdorte korrekt
verstanden zu haben, sollte die Beratungsperson die wichtigsten Punkte grob nochmals zusammen-
fassen bzw. paraphrasieren. Wie Bandler und Grinder bereits 1981 (zitiert nach Kolb, 2011, S.23)
betonten: ‘Die lllusion, dass Menschen sich verstehen, wenn sie fahig sind, die gleichen Worte zu
wiederholen, ist sehr verbreitet. Aber da diese Worte internal unterschiedliche Erfahrungen abrufen
— was sie auch mussen — wird es immer einen Unterschied in der Bedeutung geben.’

» Anregung eines motivierenden Horizonts

Gewisse IP empfinden es als besonders hilfreich danach zu fragen, wie jemand gerne leben wolle,
da dies oft schon ganz viel, seien es Ideen oder Trdume bei einer Person auslése. Es fange ja oft
bereits dort an, dass genau hingeschaut und Uberlegt wird, was bisher schon erreicht wurde. Ob
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sich das Individuum dort befindet, wo es sein mdchte bzw. sein wollte seit dem Einstieg ins Berufs-
leben. Ob sich die Grundwerte seither verandert haben, ob diesem noch die gleichen Dinge wichtig
sind wie friher. Bridges et al. (2019) betonten in diesem Zusammenhang, dass schéne Zukunfts-
vorstellungen den Ubergang zum Neuen férdern: ‘Vorboten des Neuen kénnen sich durch veran-
derte, positiv aufgeregte Geflihle, einem gesteigerten Interesse an der Sache, Anstésse des Um-
felds oder durch eine veranderte Wahrnehmung des eigenen Selbstbildes ankiindigen. Der Neuan-
fang ist durch die Etablierung sowie Konkretisierung von neuem Versténdnis, neuen Werten, neuen
Einstellungen und neuen ldentitdten bzw. Rollen gekennzeichnet.” Nohl (2015) bezeichnet diese
Fertigkeit als biografische Kompetenz: Die Bereitschaft und Fahigkeit, vergangene Erfahrungen zu
reflektieren, sich mit den persdnlich aktuellen Bedurfnissen, Werten und Interessen auseinander zu
setzen und auf dieser Grundlage Wiinsche und Identitatsvorstellungen fiir die Zukunft zu entwickeln.’
Praktisch alle IP sind begeistert vom Zircher Ressourcen Modell (ZRM) bzw. den Ressourcenbil-
dern von Storch et al. (2016), wenn es darum geht, aus einem selbst gewéahlten Symbolbild ein
personliches Lebensmotto zu entwickeln und dadurch positive Energie sowie Begeisterung fiir eine
Sache auszuldsen. Diesbezliglich gibt Kibler-Ross (2018) in ihren Veranderungsphasen der ratio-
nalen Einsicht sowie emotionalen Akzeptanz vor, ‘motivierende Zukunftsbilder’ zu kreieren. Tobler
(2012) schliesst sich der Ansicht an, dass der motivierende Horizont ein Zukunftsbild einer ge-
winschten Lebens- und Seins-form darstellen sollte.

Als weitere férderliche Intervention verwenden die IP die Wunderfrage nach der |6sungsorientierten
Kurztherapie De Shazer et al. (2022): ‘Wie wiirden Sie einen Tag verbringen, wenn dies und jenes
nicht mehr wére? An was wirde man erkennen bzw. wie wiirde das Umfeld merken, dass Sie sich
in Bewegung gesetzt haben oder sich etwas verdndert hat?’ Auch Kibler-Ross (2018) macht Ge-
brauch von dieser Intervention in ihrer zweiten Verédnderungsphase der Verdrangung und Vernei-
nung.

Um zu erfahren, was Menschen ausmacht, welche Tatigkeiten sie die Zeit vergessen lassen, in
welchen Momenten sie sehr zufrieden sind und was sich somit fir sie lohnen wiirde, sich zu enga-
gieren, fragen manche IP gerne nach Ressourcen, Erfolgserlebnissen, Hobbies und Flow-Momen-
ten. Tobler (2021) bekraftigt an dieser Stelle: ‘Wie auch immer dieser Horizont aussieht, das Ziel
muss derart lohnenswert sein, dass man sich daflr freiwillig in Bewegung setzt, sich der Herausfor-
derung bzw. Hindernissen auf dem Weg dorthin stellt und Verantwortung ibernehmen méchte.’

» Foérderung von Handlungsbereitschaft

Um das Handeln zu férdern, schaffen die IP das Bewusstsein daflr, das Privileg zu besitzen, selbst
Uber das eigene Leben bestimmen zu dirfen bzw. zu kénnen: ‘Ich bin ja der Chairman/Chairwoman,
welche(r) die Zigel in den Hdnden hélt und ich steuere ja das Geféhrt. Also geht es auch wieder
darum, sich der Verantwortung bewusst zu machen, dass der Klient am Steuer sitzt, aber Steuerele-
mente zur Verfligung hat und diese auch wirklich nutzt. Dass man nicht einfach auf Autopilot einge-
stellt ist und die nédchsten 10 bis 15 Jahre weiter in eine Richtung steuern muss, die fir einen nicht
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stimmig ist.” Laut Tobler (2012) ist folglich niemand unerwinschten Veranderungen ausgeliefert und
kann selbst bestimmen, wie diesen begegnet wird. Diese sind nicht nur als ‘Stérung’ anzusehen,
sondern als Chance fur persdnliches Wachstum. Es sollte Verantwortung fur den eigenen Hand-
lungsspielraum Ubernommen und in die gewunschte Richtung gelenkt werden.

Alle IP sind der Auffassung, dass die generelle Handlungsbereitschaft durch das Festlegen von ganz
konkreten, einfachen bzw. kleinen Schritten angeregt werden kann: ‘Also, dass man sich nicht gleich
zu grosse Schritte vornimmt, welche einen dann als riesigen Berg lberfordern und man auch die
kleinen Schritte als Fortschritt wahrnimmt. Das man zunéchst ‘im Kleinen’ denkt, was kénnte ein
néchster kleiner Schritt sein, um einfach einmal den Prozess in Bewegung zu setzen. Diese Mini-
schritte machen ja dann auch wieder Mut und Lust auf weitere Schritte.” Kiibler-Ross (2018) erachtet
es ebenso als wertvoll, in der Phase des Ausprobierens und Lernens kleine Fortschritte wertzuschat-
zen. Streich (2016) beschreibt diese Phase wie folgt: ‘Es werden nun erste Schritte und Lernversu-
che gewagt und nach positiven Rickmeldungen des Umfelds verfestigend eingeibt. Durch ver-
mehrte Erfolge steigt die wahrgenommene Kompetenz der Handlungsbewaltigung.’

» Anregung von Vertrauen

Die Mehrheit der IP kénnen unterschreiben, dass Vertrauen am besten durch das Anknlpfen an
frihere Erfolgserlebnisse sowie Starken oder Coping-Strategien, mit welchen in der Vergangenheit
bereits Herausforderungen gemeistert wurden, angeregt werden kénne. Die Fachpersonen sind
liberzeugt, dass alle Menschen schon mindestens einen oder mehrere Ubergénge bewéltigt haben
und nehmen als hilfreiches Reflexionsinstrument den Lebenslauf der Kunden zur Hand. Aus
Busshoffs' Studien der Ubergangskompetenzen (1998, zitiert nach Zihlmann et al., 2015) geht her-
vor, dass Erfahrungen aus vorherigen Ubergangen als Ressourcen angesehen werden kénnen, wel-

che aktiviert und zur Bewaltigung von neuen Ubergéngen genutzt werden sollten.
6.2 Kiritische Reflexion

In der Einleitung sowie im theoretischen Teil dieser Arbeit ging die Autorin davon aus bzw. betonte
die férderlichen Glaubensséatze sowie Verhaltensweisen, welche in beruflichen Neuorientierungen
unterstitzend wirken. Die Wichtigkeit von angemessenen Einstellungen konnte durch die zahlrei-
chen Aussagen bzw. Fokus der IP zu diesem Thema bestéatigt werden.

Fir die Beantwortung der Fragestellungen wurde das qualitative Experteninterview gewahlt. Somit
konnte den IP méglichst viel Spielraum geboten und ein tiefgrindiges Gesprach geflihrt werden, aus
welchem neue Erkenntnisse abgeleitet wurden. Durch die Wahl dieser wissenschaftlichen For-
schungsmethode fiel die Stichprobe mit lediglich finf IP gegenlber einer quantitativen Befragung
eher gering aus und die Ergebnisse sind als beschrankt reprasentativ anzusehen.

Im Verlauf der Interviewdurchflihrungen stellten die IP sowie die Autorin fest, dass es bei den Inter-
viewfragen tw. zu Uberschneidungen bzw. Wiederholungen kam. Durch diese Irritation gaben die IP
manchmal mehrmals dieselben Antworten. Daraufhin passte die Autorin den Fragebogen leicht an

und liess &hnliche vereinzelte Unterfragen in den Folgeinterviews aus.
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Durch die inhaltliche Fulle des Interviewleitfaden entstanden jeweils lange sowie aufwendige Tran-
skripte, aus welchen viele Aussagen im spateren Verlauf der Arbeit nicht verwendet wurden, da sie
die Fragestellungen nicht direkt beantworteten. Aus dieser Erfahrung schliesst die Autorin, kinftig
die Fragen sowie Kategorien noch genauer auf Parallelen zu prifen und die Themen klarer vonei-
nander abzugrenzen bzw. zusammenzufassen.

Die Autorin ist riickblickend froh dariiber, die Transkriptionen der Interviews selbst vorgenommen zu
haben, da somit ein flir den spateren Schreibverlauf hilfreicher Reflexionsprozess angestossen wer-
den konnte.

Wahrend der Interviewdurchfihrungen konnte die Autorin erfahren, da es manchmal herausfordernd
war, sich als Gespréachsfihrerin jederzeit professionell zu verhalten. Das heisst, sich entsprechend
zurlickzunehmen, keine Vorannahmen zu treffen und keine Wertungen der Interviewaussagen zu
aussern. Dadurch kdnnen namlich die Antworten der interviewten Person (negativ) beeinflusst bzw.
verfalscht werden.

Die Theorieauswahl erlebte die Autorin als anspruchsvoll. Sowohl durch die Vielfalt von passender
bzw. sich Uberschneidender Literatur als auch das enorme Interesse der Autorin im Bereich der
beruflichen Neuorientierung entschied sich die Verfasserin dafiir, auf diverse Themen in diesem
Zusammenhang einzugehen. Nach Ausarbeitung der Interviews musste die Autorin lernen, dass
gewisse Theorienanteile nicht sehr relevant fir diese Arbeit waren, und wechselte diese somit mit
neuen, passenderen Aspekten aus.

6.3 Fazit und Ausblick

Wenn auch alle IP Uber vielfaltige sowie individuelle Techniken und Herangehensweisen in der Un-
terstitzung zur Férderung von Veradnderungskompetenz verfligten, konnten universelle Faktoren
genannt werden, welche eine berufliche Neuorientierung allgemein unterstitzen.

Als hauptséachliche Ressourcen in der beruflichen Neuorientierung konnten das soziale, berufliche
wie private Netzwerk, Offenheit, Selbstwirksamkeit, ein motivierendes Ziel, sowie férderliche Denk-
weisen als auch Reflexionsféhigkeit eruiert werden. Aktives Verhalten in Verdnderungssituationen
ist hilfreich, wenn nicht gar unabdingbar. ‘Aufbrechenden’ Personen scheint es leichter zu fallen,
Veranderungskompetenzen zu erlernen, da sie bereits oftmals naturgegeben offen, neugierig,
selbstwirksam sowie extrovertiert sind.

Es bewahrt sich, bei persénlicher und beruflicher Unzufriedenheit oder Veranderung am Arbeitsplatz
genauer hinzuschauen. Es gilt die eigenen Werte, Fahigkeiten, Interessen bzw. Neigungen mit den
Anforderungen und Arbeitsinhalten sowie der persdnlichen Situation gegenlberzustellen und auf
Eignung zu Uberprifen. Wird die Erkenntnis erlangt, dass sich die eigenen Wiinsche sowie Vorstel-
lungen seines Lebens bzw. Berufes verandert haben oder nicht mehr zu der aktuellen Situation
passen, ist es Zeit flr eine Veranderung und die Laufbahn eigenverantwortlich zu gestalten. Zudem

sind es meist Verdnderungen oder Herausforderungen ausserhalb der Komfort-Zone, welche

52



VERANDERUNGSKOMPETENZ IN DER BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

Chancen sowie Méglichkeiten zur persénlichen Weiterentwicklung wie des Wachstums bieten — es
sei denn, sie werden als solche erkannt und entsprechend genutzt.

Weiter interessant ware es, in einer Folgebefragung die Aussagen von zu beratenden Personen des
BIZ mittleren Alters, welche aktuell eine berufliche Neuorientierung anstreben bzw. bereits durch-
laufen haben, denjenigen der berufsberatenden Fachpersonen gegeniberzustellen.

Wahrend der Ausarbeitung der Theorie fiel der Autorin auf, dass einerseits viele Begrifflichkeiten
bzw. Synonyme fiir das Wort ‘Veranderungskompetenz’ existieren. Andererseits ahneln bzw. tber-
schneiden sich einige Konzepte von Veranderungsmodellen bzw. -phasen stark. Dies bestatigt ein-
mal mehr, dass Veranderungen jeweils nach einem bestimmten Prozess durchlaufen werden und
das, was in beruflichen Veranderungen férderlich ist, universal und somit auf jede individuelle Situ-
ation angewendet werden kann.

Obwohl die Digitalisierung und Schnelllebigkeit des Arbeitsmarktes schon seit einigen Jahrzehnten
fortgeschritten sind, scheint eine aktive Férderung von Veranderungskompetenz sowohl in der Ge-
sellschaft als auch im Arbeitsalltag bisher kaum Raum eingenommen zu haben. Eine konkrete Hand-
lungsempfehlung flr die zuklnftige Praxis ware es, die Férderung von Veranderungskompetenz
bereits in den Lehrplan der Schulen aufzunehmen, um auf dieses wichtige Thema friihzeitig sensi-
bilisieren und vorbereiten zu kénnen.

Spatestens in internen Weiterbildungen diverser Unternehmen sollten attraktive Angebote entste-
hen, mit welchen Verédnderungskompetenz erlernt bzw. geférdert werden kann. Dieses moderne
‘Soft Skill" ist fir den Erhalt einer flexiblen Arbeitsmarktféhigkeit sowie persénlichen Zufriedenheit in
der heutigen Zeit nicht mehr wegzudenken. In diesem Zusammenhang gewinnen moderne Lauf-
bahnmodelle, nach welchen alternativen Karrieren sich immer mehr Menschen orientieren kdnnten,
zunehmend an Relevanz. Damit Mitarbeitende Entscheidungen konsequent mittragen sowie umset-
zen kénnen, missen Unternehmen realisieren, dass ihre Angestellten bei dusseren Veranderungen
ebenfalls Zeit und Raum fur ihre ‘innere’ Veranderung bzw. Anpassung an das Neue bendtigen.
Die gute Nachricht ist, dass sich, wie eingangs beleuchtet, aufgrund der Gehirnplastizitat als auch
Veranderbarkeit von Wahrnehmung und Einstellungen jeder Mensch bis ins hohe Alter verédndern
bzw. Veranderungskompetenz erlernen kann, vorausgesetzt er méchte dies. Ganz nach dem Motto:

Das Bewusstsein bzw. die Erkenntnis ist der erste Schritt zur Verdnderung.

53



VERANDERUNGSKOMPETENZ IN DER BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

Literaturverzeichnis

Arthur, M. B. (1994). The boundaryless career: A new perspective for organizational inquiry.
Journal of Organizational Behavior, 15(4), 295-306.

Bandura, A. (1997). Self-efficacy: the exercise of control. New York: W.H. Freeman.

Birkner, M. (2012). Kurswechsel im Beruf. Erfolgreicher sein, sich nicht mehr verbiegen.
Neuorientierung in der Lebensmitte (4. Aufl.). Regensburg: Walhalla.

Biz-Portfolio (2019). Fachbereich Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung. Zurich
Bildungsdirektion, Amt fir Jugend und Berufsberatung.

Bridges, W. & Bridges, S, (2019). Transitions: Making Sense of Life’s Changes. Cambridge: Da
Capo Press.

Brott, P. E. (2004). Constructivist assessment in career counselling. Journal of career
development, 30, 189-200.

Burger, B. (2019). Unzufrieden im Beruf? (1. Aufl.). Berlin: Springer.

Bdrli, C., Amstad, F., Duetz Schmucki, M. & Schibli, D. (2015). Psychische Gesundheit in der
Schweiz. Bestandsaufnahme und Handlungsfelder. Bericht im Auftrag des Dialogs
Nationale Gesundheitspolitik. 12-14. Bern: Bundesamt flir Gesundheit (BAG).

De Jong, P. & Berg, I. K. (2003). Lésungen (er-)finden: Das Werkstattbuch der I6sungsorientierten
Kurztherapie (5. Aufl.). Dortmund: Modernes Lernen.

De Shazer, S. & Dolan, Y. (2022). Mehr als ein Wunder. L6sungsfokussierte Kurztherapie heute.
(8. Aufl.). Heidelberg: Carl-Auer.

Dispenza, J. (2012). Breaking the Habit of Being Yourself: How to Lose Your Mind and Create a
New One. London: Hay House.

Doran, G. T. (1981). There’s a S.M.A.R.T. way to write management’s goals and objectives. AMA
FORUM, 70(11), 35-36.

Erpenbeck, J. & Heyse, V. (1999). Die Kompetenzbiographie. Strategien der
Kompetenzentwicklung durch selbstorganisiertes Lernen und multimediale Kommunikation

(2. Aufl.). MUnster: Waxmann.

Fischer-Epe, M. (2019). Coaching: Miteinander Ziele erreichen (8. Aufl.). Reinbek: Rowohlt.



VERANDERUNGSKOMPETENZ IN DER BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

Flick, U. (1999). Qualitative Forschung. Theorie, Methoden, Anwendung in Psychologie und
Sozialwissenschaften. (1. Aufl.). Reinbek: Rowohlt.

Fugate, M., Kinicki, A. & Ashforth, B. (2004): Employability: A psycho-social construct, its
dimensions, and applications. Journal of Vocational Behavior, 65, 14-38.

Gasteiger, R.M. (2014). Laufbahnentwicklung und -beratung (1. Aufl.). Géttingen: Hogrefe.

Gisler, P. & Leisi, G. (2018). Das Laufbahnbuch. Laufbahngestaltung, Stellensuche, be-Werbung
(11. Aufl.). Bern: SDBB.

Glaser, J. & Laudel, G. (2010). Experteninterviews und qualitative Inhaltsanalyse (4. Aufl.).
Wiesbaden: Verlag fur Sozialwissenschaften.

Golden, J. P., Blank, R. & Bents, R. (2014). Golden Profiler of Personality. Deutsche Adaption des
Golden Personality Type Profiler. Bern: Hogrefe.

Grawe, K. (2004). Neuropsychotherapie (1. Aufl.). Géttingen: Hogrefe.

Gysbers, N., Heppner, M. & Johnston, J. (1998). Career counseling: Process, issues, and
techniques (2. Aufl.). Needham Heights: Allyn & Bacon.

Hall, D. T. (2004). The protean career: A quarter-century journey. Journal of Vocational Behavior,
65(1), 1-13.

Hirschi, A. (2013). Neue Theorien der Laufbahnforschung und deren Implikationen fir die
Beratungspraxis. In M. Hammerer, E. Kanelutti-Chilas & |. Melter (Hrsg.), Zukunftsfeld
Bildungs- und Berufsberatung Il. Das Gemeinsame in der Differenz finden. 3. Kapitel
Theorien, Modelle, Zugénge. Bielefeld: Bertelsmann.

Ibarra, H., & Barbulescu, R. (2010). Identity as narrative: Prevalence, effectiveness, and
consequences of narrative identity work in macro work role transitions. Academy of
Management Review, 35(1), 135-154.

Jancke, L. (2021). Lehrbuch Kognitive Neurowissenschaften (3. Aufl.). Bern: Hogrefe.

Kabat-Zinn, J. (2013). Full Catastrophe Living: Using the Wisdom of Your Body and Mind to Face
Stress, Pain, and lliness. New York: Bantam Books.

Kibéd, M. V., & Sparrer, |. (2020). Ganz im Gegenteil. Tetralemmaarbeit und andere Grundformen
Systemischer Strukturaufstellungen — flir Querdenker und solche, die es werden wollen.
(11. Aufl.). Heidelberg: Carl-Auer.



VERANDERUNGSKOMPETENZ IN DER BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

Kolb, R., Faber, J., Willig, W., Hennig, C. & Bachmair, S. (2011). Beraten will gelernt sein. Ein
praktisches Lehrbuch flir Anfdnger und Fortgeschrittene (10. Aufl.). Weinheim: Beltz.

Krumboltz, J. D. (2009). The Happenstance Learning Theory. Journal of Career Assessment,
17(2), 135-154.

KuUbler-Ross, E. (2018). Interviews mit Sterbenden. Freiburg im Breisgau: Herder.

Kuhl, J. & Strehlau, A. (2014). Handlungspsychologische Grundlagen des Coaching: Anwendung
der Theorie der Persénlichkeits-System-Interaktionen (PSI) (1. Aufl.). Wiesbaden: Springer.

Lang-von Wins, T. & Triebel, C. (2006). Kompetenzorientierte Laufbahnberatung. Arbeits- und
organisationspsychologische Techniken (1. Aufl.). Heidelberg: Springer.

Largo, R. H. (2018). Das passende Leben (2. Aufl.). Frankfurt am Main: Fischer.

Lippert, A. (2021). Motivation stédrken in Therapie und Beratung. Ein Praxisbuch (1. Aufl.). Berlin:
Springer.

Martens, J. U. (2009). Einstellungen erkennen, beeinflussen und nachhaltig verdndern. Von der
Kunst, das Leben aktiv zu gestalten (1. Aufl.). Stuttgart: Kohlhammer.

Mayring, P. (2016). Einflihrung in die qualitative Sozialforschung (6. Aufl.). Weinheim und Basel:
Beltz.

Meijers, F. (1998). The development of a career identity. International journal for the advancement
of counseling, 20, 191-207.

Meuser, M. & Nagel, U. (1997). Handbuch Qualitative Forschungsmethoden in der
Erziehungswissenschaft. Das Experteninterview — Wissenssoziologische Voraussetzungen
und methodische Durchfiihrung. Weinheim: Beltz.

Meuser, M. & Nagel, U. (1991). Expertinneninterviews — vielfach erprobt, wenig bedacht. Ein
Beitrag zur qualitativen Methodendiskussion. In D. Garz & K. Kraimer (Hrsg.), Qualitativ-
empirische Sozialforschung: Konzepte, Methoden, Analysen, 441-471.

Muhlfeld, C., Windolf, P., Lampert, N. & Kriger, H. (1981). Auswertungsprobleme offener
Interviews. Soziale Welt, 32(3), 325-352.

Murier, T., Christin, T., & Vuille, A. (2020). Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE). Die
berufliche Mobilitét in der Schweiz. Neuchatel: Bundesamt fir Statistik (BFS). Zugriff am



VERANDERUNGSKOMPETENZ IN DER BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

15.4.22 unter https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/kataloge-
datenbanken/publikationen.assetdetail.14667016.html|

Nicholson, N. (1984). A theory of work role transitions. Administrative Science Quarterly, 29(2),
172-191.

Nohl, M. (2011). Ubergangscoaching. Berufliche Verdnderungen kompetent und erfolgreich
gestalten (1. Aufl.). Paderborn: Junfermann.

Nohl, M. (2015). Ubergangscoaching. Entwicklung von Ubergangskompetenzen in der Beratung.
avb forum, 1, 10-14.

Rhodes, S. R., & Doering, M. (1983). An integrated model of career change. Academy of
Management Review, 8(4), 631-639.

Roth, G. (2013). Persénlichkeit, Entscheidung und Verhalten. Warum es so schwierig ist, sich und
andere zu dndern (8. Aufl.). Stuttgart: Klett-Cotta.

Roth, G., & Ryba, A. (2022). Coaching, Beratung und Gehirn. Neurobiologische Grundlagen
wirksamer Verdnderungskonzepte (5. Aufl.). Stuttgart: Klett-Cotta.

Schreiber, M. (2020). Wegweiser im Lebenslauf. Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung in der
Praxis (1. Aufl.). Stuttgart: Kohlhammer.

Schreiber, M. (2021). Career Construction Counseling (CCC) — Komplexitét abbilden, reduzieren
und die berufliche Identitét aktiv gestalten. In Bundesinstitut fir Erwachsenenbildung (bifeb)
(Hrsg.), Zukunftsfeld Bildungs- und Berufsberatung VI. Komplexitét abbilden und gestalten:
Was haben wir im Blick? Bielefeld: wbv.

Schuler, D., Tuch, A., Sturny, I. & Peter, C. (2022). Psychische Gesundheit. Kennzahlen mit Fokus
Covid-19. In Obsan Bulletin, 2, 1-8. Neuchéatel: Schweizerisches

Gesundheitsobservatorium.

Selting, M. (2009). Gesprachsanalytisches Transkriptionssystem 2 (GAT 2). Gesprédchsforschung —
Online-Zeitschrift zur verbalen Interaktion, 10, 353-402.

Sifton, E. (2001). Das Gelassenheitsgebet: Erinnerungen an Reinhold Niebuhr (1. Aufl.). Minchen:
Carl Hanser.

Singer, J. L. & Pope, K. S. (1986). Imaginative Verfahren in der Psychotherapie (1. Aufl.).

Paderborn: Junfermann.



VERANDERUNGSKOMPETENZ IN DER BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

Stangl, W. (2022). Online Lexikon flir Psychologie und Padagogik. Stichwort: ‘Leitfadeninterview’.
Zugriff am 24.4.22 unter https://lexikon.stangl.eu/9923/leitfadeninterview/

Steinebach, C., Jungo, D. & Zihimann, R. (2012). Positive Psychologie in der Praxis. Anwendung
in Psychotherapie, Beratung und Coaching (1. Aufl.). Weinheim: Beltz.

Storch, M. & Krause, F. (2016). Ressourcen aktivieren mit dem Unbewussten. ZRM-Bildkartei
Bildformat DIN A4 (1. Aufl.). Géttingen: Hogrefe.

Streich, R. (2016). Fit for Leadership. Fihrungserfolg durch Fiihrungspersénlichkeit (2. Aufl.).
Wiesbaden: Springer.

Sullivan, S. E. & Mainiero, L. A. (2007). Kaleidoscope careers: Benchmarking ideas for fostering
family-friendly workplaces. Organizational Dynamics, 36(1), 45-62.

Talbott, C. (2017). Berufliche Ubergénge coachen (1. Aufl.). Paderborn: Junfermann.
Tobler, S. (2012). Neuanfédnge — Verdnderung wagen und gewinnen (3. Aufl.). Stuttgart: klett-cotta.
Tobler, S. (2019). Férderung der Veranderungskompetenz in der Beratung. Panorama, 6, 26-27.

Tobler, S. (2021). Verdnderungskompetenz férdern. Flr Professionals in Fiihrung, Beratung und
Therapie (1. Aufl.). Stuttgart: Kohlhammer.

Tobler, S. (2015). Die Kunst, Uber den eigenen Schatten zu springen oder wie Sie Schwierigkeiten
bei Neuanfdngen meistern (1. Aufl.). Stuttgart: Klett-Cotta.

Voglhofer, M. & Durr, A. (2020). Praxishandbuch: Methoden fiir die Kompetenzerfassung,
Entscheidungsfindung und zur Unterstitzung in beruflichen Verdnderungssituationen.

Wien: Communicatio.
Weinert, Franz E. (2001). Leistungsmessung in Schulen (2. Aufl.). Weinheim und Basel: Beltz.

Wernad, M. (2016). Mitarbeiterfihrung durch Umsetzung von Neuroleadership-Prinzipien.
Erhéhung der Leistungsféhigkeit von Mitarbeitern und der Wettbewerbsféhigkeit von
Unternehmen. Saarbriicken: AV Akademikerverlag

Ziegler, B. (2020). Jobwechsel? Die 5 besten Strategien sich richtig zu entscheiden. Zugriff am
7.4.22 unter https://www.institut-berufsberatungmuenchen.de/berufliche-veranderung/

Zihlmann, R. & Jungo, D. (2015). Berufswahl in Theorie und Praxis (4. Aufl.). Bern: SDBB.



VERANDERUNGSKOMPETENZ IN DER BERUFLICHEN NEUORIENTIERUNG

Anhang A Kontaktaufnahme und Interview-Leitfaden

Sehr geehrte(r) Frau/Herr ...

Es freut mich sehr, dass Sie sich nach Vorabklarung durch Frau Dr. Tobler bereit
erklart haben fir eine Interviewteilnahme zu meiner Masterarbeit 'Wie kann
Veranderungskompetenz in der beruflichen Neuorientierung nachhaltig geférdert
werden?‘. Danke daftr.

Diesen Sommer schliesse ich mein Masterstudium der Berufs-, Studien- und
Laufbahnberatung am IAP Zirich ab. Die Frage, wie die Férderung von
Veranderungskompetenz in die fachbezogene BSLB-Beratung einbezogen werden
kann, finde ich interessant und wichtig. In diesem Zusammenhang bin ich auf Frau
Toblers Ansatz und ihren ,Veranderungskreis“ gesto3en. Ich hatte Frau Tobler
kontaktiert mit der Frage, ob ihr im BSLB-Kontext Personen bekannt sind, die mit dem
Veranderungskreis arbeiten und ob ich diese kontaktieren dirfe. Sie war
freundlicherweise bereit, fir mich Kontakte zu legen.

Wie Frau Tobler Ihnen schon skizziert hat, geht es im Kern meiner Arbeit und im
Interview (s. Interviewleitfaden i.A.) um folgende Fragen:

» Welche Ressourcen unterstitzen die Bewaltigung von beruflichen
Veranderungen?

» Welche Rolle spielt die Arbeit mit dem ‘Veranderungskreis’ bei der Férderung
von Verénderungskompetenz in der BSLB-Praxis?

» Welche Interventionen werden im Zusammenhang mit dem ‘Veranderungskreis’
von Beratungspersonen als hilfreich erfahren?

Die Interviewfragen werden sich auf die 3 Schlisseldimensionen des
Veranderungskreises beziehen.

Zum Praktischen:

» Im Anhang finden Sie die Einverstandniserklarung der Datenerhebung. Ich bitte
ich Sie, mir das Formular per Mail unterschrieben zurlickzuschicken.

> Ich bitte Sie, mir ca. zwei Terminvorschldge zu mailen fir das Interview im
Zeitrahmen zwischen Mitte Marz und Mitte April.

» Dauer des Interviews: ca. 1-1.5h.

> Art der Durchfiihrung: Je nach Bedarf/Absprache digital Gber Zoom oder vor Ort

Ich freue mich auf Ihre Rickmeldung, Einverstandniserklarung und Terminvorschlage
bis am (Datum)— wenn ich sie vorher erhalte, umso besser.

Und ich freue mich auf das Interview mit Ihnen — es wird flir mich und meine Arbeit
sehr interessant und lehrreich sein, einen Einblick zu erhalten, warum und wie Sie die
Thematik wichtig finden, wie Sie den ,Veranderungskreis® in lhre Arbeit einbeziehen
und welche Erfahrungen Sie damit machen.

Freundliche Grlsse, Eva Jauch
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Persoénliche Fragen

> Alter
» Ausbildung
» Aktuelle Position/Firmenzugehdrigkeit

Hinweis: Die Unterfragen werden im Interview nach Bedarf gestellt.

A)

Einstiegsfragen
» Was sind Griinde Ihrer Kunden sich beruflich neu zu orientieren?
(Unterfrage: Wann ist der beste Zeitpunkt fir Verdnderungen?)

» Welche Relevanz ordnen Sie der Thematik ‘Férderung von
Veranderungskompetenz’ zu? Wie sind Sie auf dieses Thema gestossen?

(Unterfrage: Nennen Sie Unterschiede in der Beratungsqualitat mit bzw. ohne
Anwendung des Veranderungskreises.)

» Was ist aus Ihrer Sicht hilfreich wahrend einer beruflichen Neuorientierung?
Was sind mdgliche Ressourcen?

(Unterfrage: Was kdnnen hinderliche Faktoren sein?)

» Was schéatzen Sie an der Arbeit mit dem Veranderungskreis? Was sind Vor-
bzw. Nachteile?

(Unterfragen: Wie haben Sie von dem Veranderungskreis erfahren, wie lange arbeiten
Sie schon mit diesem Instrument bzw. wie viele Kunden haben Sie bereits mit diesem
beraten? Wie arbeiten Sie konkret mit dem Veranderungskreis? Wie lasst sich die
Arbeit mit dem Veranderungskreis in den fachlichen Auftrag integrieren? Welches sind
Ihre Erkennt-nisse aus der Arbeit mit dem Veranderungskreis? Hat sich lhre
Beratungshaltung seit dem Einsatz mit dem Veranderungskreis in irgendeiner Form
verandert?)

B)

Fragen zu den Schliisseldimensionen des ‘Veranderungskreises’:

Dimension 1:Wahrnehmung

> Veranderungssituationen setzen Bereitschaft voraus, sich bewusst Zeit zu
nehmen, um Uberblick und Klarheit zu gewinnen. Wie kann diese beim Kunden
geférdert werden? Was ist beim genauen Hinschauen besonders wichtig?

(Unterfrage: Wie gelingt der Wechsel vom Verharren- zum Aufbrechen-Modus?)
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» Ein gelungener Neustart kann oft Abschiednehmen von Altbekanntem bedeuten.
Wie unterstitzen sie diesen Prozess?

Dimension 2:Handeln

> Wie regen Sie die Entwicklung eines motivierenden Horizonts an?

> Wie gelingt der Ubergang von der Entwicklung eines motivierenden Horizonts
ins Umsetzen konkreter Schritte? Beispiele?

» Wie unterscheiden sich Interventionen bei aufbrechenden und verharrenden
Kunden?

(Unterfragen: Wie gewinnen Sie eine Person, Regie zu Gbernehmen und
selbstverantwortlich zu entscheiden? Insbesondere in Situationen, in denen eine
Person auf ‘geht nicht’ zurlickgreift? Was wirkt dann férderlich, dass eine Person ins
Handeln kommt? Was erschwert dies?)

Dimension 3:Vertrauen

» Welche Rolle spielt Vertrauen ins Gelingen in Veranderungsprozessen? Wann
und wie thematisieren Sie Vertrauen?

(Unterfrage: Wie kbnnen neben den ‘positiven Bewaltigern’ insbesondere ‘Pessimisten’
Vertrauen erlernen bzw. darin gestarkt werden?)

> Wie regen Sie an, dass Kunden eine ergebnisoffene Haltung entwickeln und
zugleich konkrete Ziele definieren?

Abschluss

> Gibt es noch Ergénzungen von Ihrer Seite, etwas, dass Sie mir gerne noch
mitteilen mbéchten?

> Ein Tipp an alle, welche (derzeit) eine berufliche Neuorientierung bzw.
Veranderung anstreben wollen oder missen?
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Anhang B Kategoriensystem (Auszug)

Hauptkategorie Ressourcen bei der Bewéltigung von beruflichen Verdnderungen

Unterkategorien

Interviewaussagen

Handlungsbereitschaft

‘Veranderungskompetenz’', welche zeige, wie intensiv sich eine Person
bereits mit ihrem Thema bzw. der Veranderung auseinandergesetzt un
diesbezlglich unternommen hat. (IP2)

,Ich bin ja der Chairman/Chairwoman, welche(r) die Ziigel in den Hénde
hélt und ich steuere ja das Geféhrt.* (IP5)

Eine gewisse Offenheit fir neue Erfahrungen ist férderlich. (1P4/IP5)

Ziel- & Wertvorstellungen

IP1 schlagt zur Unterstlitzung der beruflichen Neuorientierung vor, ein
Ressourcenbild oder Lebensmotto gut sichtbar aufzuhangen, welches als
motivierender Horizont fungieren soll.

Gemass IP5 ist es wertvoll zu Uberlegen, was jemand bisher schon
erreicht hat, ob diese Person bereits dort angelangt ist, wo sie sein
mochte seit dem Einstieg ins Berufsleben oder ob sich die Grundwerte
seither verandert hatten — ob einem noch die gleichen Dinge wie friher

wichtig sind.

Forderliche Denkweisen
& Verhaltensmuster

,Die Aufkldrung bzw. ,bewusst machen* solcher Denkweisen ist der erste
Schritt Richtung Verdnderung; zundchst muss die Wahrnehmung
geschérft werden, bevor die Einstellung gedndert werden kann.* (IP2)
IP3 und IP5 sehen Notwendigkeit darin, den Klienten immer wieder das
‘Growth Mindset’ nahezulegen. Dass sie im Gegensatz zum ‘Fixed
Mindset’ die Bereitschaft erlangen bzw. erlernen, offen und flexibel mit
neuen Gegebenheiten und Veranderungen umzugehen.

Wenn bei Klienten hinderliche Denkweisen vorherrschen, konzentriert
sich IP5 darauf, nach Ausnahmen zu fragen, wann diese Einstellungen
schon einmal positiv gewesen waren.

IP5 nennt den Optimismus als férderlichen Persénlichkeitsfaktor.

Innere Motivation

IP1 stellt fest, sobald die Klienten realisierten, dass sie selbstbestimmt
denken als auch handeln kénnen und welche Freiheiten sie damit
geniessen, sind sie eigentlich immer begeistert.

Nach IP3 liegt das entscheidende Kriterium, ob jemand eine Veréanderung
umsetze in der Person selbst sowie ihren Uberzeugungen — also will
dieser Mensch diese Veranderung grundsatzlich.

Nach IP4 ist es hilfreich zu Gberlegen, flr was sich eine Verdnderung

lohnen wiirde, um aus dem alten Trott herauszukommen.

Soziales Netzwerk

Umweltressourcen, die Verfligbarkeit eines unterstiitzenden Netzes, die
soziale Einbindung wie etwa am Arbeitsplatz sowie Unterstitzung vom

Betrieb und etwaige Entwicklungs-mdglichkeiten in derselben Firma.
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IP2 sowie IP3 deuten auf die Vorziige der neutralen und geschitzten
Laufbahn-beratung hin, bei welcher Giber solche Themen geredet wird und
Menschen sich 6ffnen darfen und wie IP5 ergénzt, Dinge/Kritik eher
angenommen werden kdnnen wie von Bezugspersonen des privaten
Umfelds. ,Oft wiirde die Macht, (ber etwas reden zu kbénnen, stark
unterschétzt. Jeder wisse aber, wie gut ein offenes Gesprdch mit einem
aufmerksamen Zuhdrer tue und dass dies bereits schon etwas auslésen

bzw. bewegen kénne.*

Reflexionsfahigkeit

,Also genau zu verstehen, was und warum etwas in einem in vergangenen
sowie aktuellen Situationen vorgeht. Ganz entscheidend hierbei sei auch
eine gewisse kognitive Fahigkeit, Zusammenhdnge zu erkennen und zu
verstehen. Dabei kann es hilfreich sein, vergangene, berufliche
Ubergénge in verschiedenen Lebenssituationen nochmals in Erinnerung
zu rufen und zu (berlegen, wie jemand sich damals erlebt hat.” (IP1/1P4)
IP5 erwahnt, dass es sehr wichtig sei zu unterscheiden, ob die Thematik
bzw. das Problem im beruflichen oder im privaten Bereich liege.

Lebensumstande

IP1 nennt an dieser Stelle kaum (familidre) Verpflichtungen, da solche
Bedingungen und Freiheiten férderlich wirken kénnen, wenn eine Person
etwa keine Familie hat und einfach einmal eben selbst die Wohnung
wechseln kann.

IP2 bemerkt, dass finanzielle Ressourcen eine Rolle spielen, wenn etwa
gewisse Weiterbildungen nicht méglich sind, weil die betroffene Person
sie sich nicht leisten kann. IP3 bemerkt, dass Geld bei vielen Kunden ein
grosses Thema sei, dies aber erstaunlicherweise oftmals nicht das
entscheidende Kriterium sei, ob sie eine Veradnderung umsetzten oder

nicht.

Kraftquellen

IP1, IP4 sowie IP5 empfinden Tatigkeiten, bei welchen persénliche
Interessen ausgelebt und ‘Flow-Momente’ erlebt werden kdnnen, in
welchen die Zeit wie im Flug vergeht, als wertvoll. IP4 erwahnt hierbei
einen Kunden, welcher in seiner Freizeit Gber sich hinausgewachsen war
und wie selbstverstandlich ganz viele Projekte gestartet hatte.

IP3 redet von einem Luftschloss, welches alle Kunden ansprechen wirde,
da es so unglaublich schén sei und enorm viel Kraft spende.

Laut IP4 sollten sich aktives Verhalten und Erholungsphasen die Waage
halten. Denn gerade in den Entspannungsphasen kdmen die Menschen
am ehesten an das heran, was sie brauchen und in ihrem Prozess weiter

forderlich sein kdnnte.

Selbstwirksamkeit

,Vertrauen ist flir mich genauso ausschlaggebend, wie alles andere auch
— wenn kein Vertrauen vorhanden ist, dann wird auch nichts umgesetzt.’
(IP1)
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IP4 nennt eine grundsétzliche Offenheit, ein Vertrauen im Bezug auf die
Zusammenarbeit sowie eine gewisse Neugier, um miteinander genauer
hinzuschauen und die Spurensuche fiir Verdnderungsmadglichkeiten zu
starten.

IP5 meint  ebenfalls, dass es Personen mit hoher
Selbstwirksamkeitserwartung leichter fallt, Veranderungskompetenzen zu
entwickeln und dass das soziale Selbstvertrauen bzw. Extraversion
hierbei forderlich ist. ,Also Zutrauen in die eigenen Fahigkeiten zu haben,
dass das Individuum weiss bzw. (iberzeugt davon ist, die eigene Laufbahn

aktiv gestalten zu kénnen.

Resilienzfahigkeit & IP1 sowie IP5 empfinden es als hilfreich, in der Beratung nach
Lebenserfahrung(en) Erfolgserlebnissen zu fragen, welche die Kunden bereits in ihrem Leben
hatten und IP2 erganzt, dass diese Erfolge zunachst auch mit kleinen
Schritten zu erreichen sei-en. Erfahrungen, auf welche sie richtig stolz auf
sich gewesen waren und sich gut gefuhlt hatten.

IP1 sowie IP2 empfinden es als hilfreich, den Lebenslauf zu konsultieren,
um zu schauen, wo Ubergénge bereits erfolgreich bewéltigt wurden.
,Dass an diesen Herausforderungen angeknlipft und gefragt wird, wie die
Person dies damals geschafft hat, was ihr geholfen hatte und in der
aktuellen Situation ev. wieder hilfreich sein kénnte.

IP3 erwahnt die Resilienz als psychische Widerstandsfahigkeit und
Stabilitat, durch welche sich Menschen gut an Veranderungen anpassen
und agil bleiben kénnen. Nach IP3 ist dies bzw. Resilienzfahigkeit in der
sich schnell wandelnden Arbeitswelt eine relevante Kompetenz. IP5
verwendet hierbei den Begriff der ‘Coping-Strategien’ — dass in kritischen
Lebensphasen Bewaltigungsstrategien entwickelt werden.

Talente & Fahigkeiten IP2 nennt die sprachliche Fitness und damit v.a. Deutschkenntnisse,
welche immer ein wichtiges Thema seien und vor allem bei RAV-Klienten
sowie Personen mit Migrationshintergrund auf den Tisch kommen.

Ebenso als immer notwendiger empfindet IP2 eine gute IT-Kenntnisse.
IP5 bestétigt dies mit den Worten einer méglichen Umstrukturierung im
Betrieb als auch der Digitalisierung, welche neue Kompetenzen verlangt.
IP2 erwahnt, dass v.a. bei Personen anderer kultureller Herkunft eine

solide Kenntnis Uber das schweizerische Bildungs-system hilfreich sei.

Unterkategorien Interviewaussagen

Veranderungsgrinde IP1 sowie IP4 finden es wichtig etwas zu verdndern, wenn die eigene
Situation nicht stimmt, wenn eine Person etwa nicht zufrieden ist mit der
aktuellen Arbeitsstelle. IP1 umschreibt hierbei konkrete Beispiele von

Resignation und Monotonie: ‘Also, wenn man merkt, die Arbeit fordert
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mich nicht mehr heraus, man macht nur noch Dienst nach Vorschrift, man
kann nichts mehr dazulernen und an der Arbeit wachsen. Man verspdrt in
der Regel auch schnell Langeweile und dann sinkt in der Regel auch die
Motivation. Ich denke dann ist sicher ein guter Zeitpunkt eine
Verédnderung anzupeilen.’

IP1 erganzt zudem, dass Neuorientierungen oft von kurzer Dauer sind,
wenn die Motivation fremdgesteuert ist bzw. war.

IP5 nennt Grinde der beruflichen Weiterentwicklung, ev. verbunden mit
einem Gefiihl von Stagnation in der Lebensmitte sowie
Spannungsverlust, dass sich die Person fragt, was noch mdéglich ware
bzw. es noch fiir weitere Optionen gabe.

Veranderungszeitpunkt

IP1 wirft ein, dass manchmal einfach nicht der richtige Zeitpunkt fir
Veranderung ist, das Alte vergleichsweise noch attraktiver zum Neuen ist
und somit bei einer Veranderung noch zu viel auf dem Spiel stehe: ‘Wenn
es fir einen stimmt, man gerne zur Arbeit geht, man die Stelle behalten
mdchte, weil sie einem immer noch Anreize gibt, weil man noch immer an
den Aufgaben wachsen kann, gerade das richtige Mass an
Anforderungen stellt, also weder unter- noch lberfordert ist und eigentlich
immer noch den Interessen entspricht, dann finde ich es auch gut, wenn
man es einmal so laufen lgsst.’

,Den Zeitpunkt eines Boreouts, in welchem eigentlich gar nichts mehr
richtig wahrgenommen wird, einfach weil zu lange in dieser Situation
verharrt wurde und am Ende die Frage auftaucht, warum jemand
Uberhaupt noch dort arbeitet, sollte wirklich nicht verpasst werden. Also
wenn man dann sogar irgendwann an einen Punkt kommt, wo man
eigentlich aus anderen, energetischen Griinden gar keine Kraft mehr hat,
eine Verdnderung anzugehen.* (IP1)

Veranderungskompetenz

,Verdnderungskompetent zu sein, ist fiir mich ganz entscheidend. Wenn
ich eine Idee habe, aber nicht in der Lage bin, diese umzusetzen, niitzt es
génzlich wenig.* (IP1)

IP2 bezeichnet die Aktivitat als eine Veranderungskompetenz, welche
eine Person am Anfang des Beratungsprozesses zeigt oder eben (noch)
nicht, wo spurbar wird, wie intensiv sich jemand bereits mit dem eigenen
Thema bzw. der Veranderung auseinandergesetzt hat.

,Erstens méchte ich mich vielleicht verdndern und es ist auch nicht
ausgeschlossen, dass dusserliche Verdnderungen an uns herangetragen
werden, in welchen Situationen ich dann reagieren muss bzw. dazu
gendtigt werde.* (IP3)

IP4 empfindet die Veranderungskompetenz durch die schnelle
Verédnderung der Arbeitstatigkeiten, des Stellenmarktes sowie den
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Berufsfeldern ebenso als zunehmend relevanter und redet hierbei von
einer Unterstitzung in der Hilfe zur Selbsthilfe.

IP1 ist davon Uberzeugt, dass sich jeder Mensch grundsétzlich verandern
bzw. ein Ziel entwickeln kann.

,Viele Menschen sind es einfach nicht gewohnt und dies ist nicht selten
auch kulturell bedingt, selbst tber ihr Leben zu entscheiden oder dass sie
nach ihren persénlichen Lebensvorstellungen gefragt werden.” (IP1)

IP5 bestétigt, dass es handlungsorientierten sowie selbstwirksamen
Menschen, welche offen fiur Neues sind, leichter falle,

Veranderungskompetenzen zu entwickeln.

Veranderungsbegleitung

,Die Handlungsbegleitung schétzten auch die Kunden, da es eigentlich
immer ihr grésstes Anliegen sei, ihre Wiinsche und Ideen spéter auch
konkret umsetzen zu kénnen. (IP1)

IP4 empfiehlt das soziale Netzwerk zu aktivieren und Bekannte aus dem
persdnlichen Umfeld, quasi Vertrauenspersonen einzubinden: ‘So gut
kann ich den Kunden in dieser kurzen Zeit gar nicht kennenlernen. Ich
denke, Menschen, welchen einen Uber Iangere Zeit begleiten, fallen mehr
Dinge an einem auf’’

Veranderungsmotivation

IP1 bemerkt, dass viele Leute einfach jammern und sich oft nie lberlegt
haben, was sie eigentlich wollen: ‘Sobald ihnen klar wird, dass sie
selbstbestimmt denken und handeln kénnen und welche Freiheiten sie
damit geniessen, seien sie eigentlich immer begeistert.’

,Gerade bei den Jugendlichen, wenn in der Klasse plétzlich immer mehr
Kollegen schnuppern gehen, dann treibt es auch diejenigen an, welche
noch nicht so weit sind.” (IP2)

,Wenn die Bereitschaft nicht da sei, genauer hinzuschauen, dann fruchtet nichts.’
(1P3)

Hauptkategorie /mplikationen zur Férderung von Verdnderungskompetenz

Unterkategorien

Interviewaussagen

Foérderung der Reflexionsféahigkeit | IP1: ‘Und da ging es zunéchst nur einmal darum, der anderen

und Wahrnehmung

Person einfach bewusst zu machen, dass sie negative Muster
pflegte und dies gar nicht mehr merkte, da diese
Verhaltensweisen ldngst automatisiert waren.’

IP2 zeigt seinen Kunden mit visuellen Verfahren auf, wie sich
solche inneren Einstellungen im Umfeld bemerkbar machen
kébnnen und was dies zudem fir Folgen in der Kommunikation
oder Arbeit mit an-deren Menschen bedeuten kann: ‘Also wenn
ich  mit so einer negativen Einstellung an ein

Vorstellungsgesprdch gehe, dann werde ich wahrscheinlich

auch nicht sehr gut ankommen, sondern eher schwermitig und
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mein Gegendber wird wohl wenig Lust haben, mir eine Chance
zu geben.’

IP4 schlagt zur bewussteren Aussenwirkung einen
Rollenwechsel vor.

IP4 Uberlegt mit den Kunden lohnenswerte Griinde, um aus dem
alten Trott herauszukommen.

Eine passende Intervention sieht IP4 in der Flhrung eines
sogenannten ‘Freudetagebuches’, in welchem alltigliche Dinge
festgehalten werden, welche einem Freude bereiten bzw. haben
sowie zuversichtlich stimmen.

IP1 sowie IP2 finden es immens wichtig, dass nicht
nachvollziehbare Gedankengange der Kunden stark hinterfragt
werden, um die hintergriindige Motivation sowie das eigentliche

Ziel bzw. Anliegen zu verstehen.

Anregung eines

motivierenden Horizonts

IP1 sowie IP5 finden es besonders hilfreich danach zu fragen,
wie jemand denn gerne leben wolle, da dies oft schon ganz viel,
seien es ldeen oder TrAdume bei einer Person auslése: ,Es fdngt
oft ja auch bereits schon dort an, dass genau hingeschaut und
Uberlegt wird, was bisher schon erreicht wurde, ob sich ein
Mensch dort befindet, wo dieser sein méchte bzw. sein wollte
seit dem Einstieg ins Berufsleben, oder ob sich seither etwas
verdndert hat bzgl. den Grundwerten, ob einem noch die
gleichen Dinge wichtig sind wie friiher.* (IP5)

Beinahe alle IP sind begeistert vom Ziircher Ressourcen Modell
(ZRM) bzw. den Ressourcenbildern von Maya Storch (2016),
wenn es darum geht, aus einem selbst gewahlten Symbolbild
ein personliches Lebensmotto zu entwickeln und dadurch
positive Energie sowie Begeisterung flr eine Sache auszuldsen.
Ebenfalls ‘Fan’ sind die meisten IP von der ‘Wunderfrage’ nach
der ldsungsorientierten Kurztherapie De Shazers (2022): IP1:
‘Wie wiirden Sie einen Tag verbringen, wenn dies und jenes
nicht mehr wére?’ IP3: ‘An was wurde man erkennen bzw. wie
wdrde das Umfeld merken, dass man sich in Bewegung gesetzt
oder sich etwas verdndert hat?’

Um zu erfahren, was Menschen ausmacht, was bzw. welche
Tétigkeiten sie die Zeit vergessen lassen, in welchen Momenten
sie total zu-frieden sind und was sich somit fiir sie lohnen wirde,
sich (erneut) zu engagieren, fragen IP4 sowie IP5 gerne nach

Ressourcen, Erfolgserlebnissen, Hobbies und Flow-Momenten.

Férderung von

Handlungsbereitschaft

Um in die Aktivitdt zu kommen, schaffen IP1 sowie IP5 das

Bewusst-sein daflir, das Privileg zu besitzen, selbst Uber sein
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Leben bestimmen zu dirfen bzw. kdnnen: ‘Ich bin ja der
Chairman/Chairwoman, welche(r) die Zigel in den Handen hélt
und ich steuere ja das Gefdhrt. Also geht es auch wieder darum,
sich der Verantwortung bewusst zu machen, dass der Klient am
Steuer sitzt, aber Steuerelemente zur Verfligung hat und diese
auch wirklich nutzt. Dass niemand einfach auf Autopilot
eingestellt ist und die ndchsten 10-15 Jahre weiter in eine
Richtung steuern muss, die fiir einen nicht stimmig ist.” (IP5)
Alle IP  sind der Ansicht, dass die generelle
Handlungsbereitschaft durch das Festlegen von ganz
konkreten, einfachen bzw. kleinen Schritten angeregt werden
kann: ‘Also, dass sich nicht gleich zu grosse Schritte
vorgenommen werden, welche einen dann als riesigen Berg
Uberfordern und auch die kleinen Schritte als Fortschritt
wahrgenommen werden. Das zundchst ‘im Kleinen’ gedacht
wird, was ein nédchster kleiner Schritt sein kénnte, um einfach
einmal den Prozess in Gang zu setzen. Diese Minischritte
machen ja dann auch wieder Mut und Lust auf weitere Schritte.’
(IP4)

Auch wenn die IP mehrheitlich den Fokus auf das Positive
legen, ist es nach IP4 sowie IP5 dennoch wichtig, vor einer
erfolgreichen  Handlung auch mégliche Stolpersteine,
Herausforderungen sowie Schattenthemen zu benennen:
‘Manchmal kommen dann wirklich noch wichtige Dinge zum
Vorschein, welche den Neustart unterstiitzen kénnen. Also es
sollte einerseits immer wieder Raum fiir das positive, neue
geben und dafir fit machen’, aber andererseits auch Platz fir
unausgesprochenes, noch relevant zu beachtendes bzw.

berlicksichtigendes gelassen werden.’ (IP4)

Anregung von Vertrauen

Praktisch alle IP kénnen unterschreiben, dass Vertrauen am

besten durch das Ankniipfen an frihere Erfolgserlebnisse sowie

Starken oder Coping-Strategien, mit welchen in der

Vergangenheit schon Herausforderungen gemeistert wurden,

angeregt werden kénne. IP2 ist sich sicher, dass jeder schon

einmal einen oder mehrere Uberginge bewaltigt hatte und

nimmt wie IP5 als Reflexionsinstrument den Lebenslauf der

Kunden zur Hand.

,Da, zumindest im privaten Bereich, hatte er das Vertrauen schon
vor der Beratung aufgebaut. In seiner Freizeit war er (ber sich

hinausgewachsen und hatte wie selbstverstdndlich ganz viele

Projekte gestartet.*
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Anhang C Weitere Implikationen und Arbeitsmittel

Férderung der Reflexionsfdhigkeit und Wahrnehmung:

Energiebilanz mithilfe des Arbeitsmittels ‘Energiekuchen’ (IP2)

Verédnderungskreis als diagnostisches Instrument zur Aufdeckung von Problemursachen (IP2/IP5)

Darstellung des Verdnderungskreises mit relevanten Prozessschritten zur gelungenen
Veranderung (IP2)

Selbsteinschatzung in drei Schritten zu Veranderungskompetenzen (IP2)

‘Genau hinschauen’ mit Standortbestimmung in drei Schritten (IP2)

‘Bereit fir den néchsten Schritt’ in drei Beratungsbereichen; Interessen/Ressourcen, Ziele/
Perspektiven und Entscheiden/Handeln (IP3)

‘GUIDE-Modell’ *Karriere-Ressourcen-Fragebogen’ von Hirschi fir Klarheit und Struktur im
Veranderungsprozess mit Fokus auf Ressourcen (IP5)

Selbstcoaching ‘Timeline’: Wie wird ein Ziel erreicht? Persénliche Erfolgserlebnisse? (IP3/IP5)

Fir Uberblick und Klarheit: Vogelperspektive einnehmen, Themenreihenfolge erstellen und Zeit
fir Reflexion nehmen. (IP4/I1P5)

Abschied von Altem: kleine Fortschritte spiegeln, Etappenziele setzen, Uber Veranderungen
informieren, Abschiedsritual durchfiihren, Ressourcen aktivieren (1P4)

Anrequng eines motivierenden Horizonts:

Fragebdgen (Explorix/Studieninteressencheck/Bilder zur Laufbahngestaltung/FIT/Stelleninserate
sammeln (IP2)

‘Disney-Coaching mit drei Typen; Kritiker, Realist und Traumer / MBTI und GPOP (IP5)

Psychoedukation: Wissensvermittlung z.B. Uber Gehirnplastizitat (1P2)

Visionsarbeit mit Beratungsteil ‘Ziel und Perspektive’; ‘Wolke’ als Luftschloss (IP3)

Férderung von Handlungsbereitschatft:

‘Beruflicher Fitnesscheck’; Welche Ressourcen benétigt es, um beruflich fit zu bleiben / Was
unterstitzt bei beruflichen Verédnderungen (IP2)

‘ZRM’; Was benétigen Menschen genau, um Mut, Entschlossenheit und Zuversicht zu gewinnen
(IP3)

Rollenspiele und Ressourcenfokus (IP3)

Vorbereiten und Umsetzen von Entscheidungen, Reflexion von Lebenslauf sowie Anschreiben,
Simulation Bewerbungsgespréach (IP5)

‘PSI-Modell’ nach Julius Kuhl (IP5)




