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Triadische Karriereplanung

Triadische Karriereplanung fiir Studierende —

eine Seminarreflexion

Kornelia Rappe-Giesecke

Grundlagen

Die Basis meiner Arbeit mit Studieren-
den an Karrierethemen bilden meine
empirischen Forschungen zu Karriere,
15 Jahre Erfahrung mit der Beratung
von Fiihrungskréaften, Professionals und
Selbstidndigen im Einzelsetting und das
Konzept der Triadischen Karrierebera-
tung, das auf der Grundlage dieser For-
schungen und Beratungen entstanden
ist. Das Konzept flir die Begleitung von
Fach- und Fuhrungskraften der mittle-
ren Lebensphase musste fir diese neue
Zielgruppe, das Gruppensetting und den
Einbau in ein Ausbildungssystem modifi-
ziert werden.

| Das Triadische Modell von Karriere

Das traditionelle Verstindnis von Karrie-
re ist das des hierarchischen Aufstiegs in
Organisationen und Unternehmen. Ed-
gar Schein, der das Konzept der , Karrie-
reanker” Mitte der 80er Jahre entwickelt
hat, unterschied zwischen innerer und
duberer Karriere” (2006). Unter der 4u-
Beren Karriere sind die durch Unterneh-
men, Verwaltungslaufbahnen und auch
Professionen vorgegeben Karrierepfade
zu verstehen, unter der inneren Karriere
der Einklang des Selbstkonzepts und der
Werte der Menschen mit der Arbeit, die
sie tun,

Lebensgeschichte

Karriere
professioneller Laufbahn
Werdegang
Abb.1: Die Basistriade von Karriere
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Triadische Karriereplanung

In meinem Triadischen Konzept, das auf
dem von Schein aufbaut, wird Karriere
als das Produkt des Zusammenwirkens
von personlicher Biographie, der Lauf-
bahn in Organisationen und Unter-
nehmen und dem Werdegang in einer
Profession verstanden (Rappe-Giesecke
2008). Diese Prozesse wirken auf- und
manchmal auch gegeneinander, befér-
dern oder behindern sich wechselseitig.
Triadische Karriereberatung erhebt des-
halb Daten zu allen drei Dimensionen
und untersucht berufliche Optionen da-
rauthin, welche Auswirkung sie auf die
Person und ihre Lebensgestaltung haben
und wie sie sich auf die Laufbahn, also
auf Position, Status und Rolle auswirken.
Weiter soll damit deutlich werden, wie
sie sich auf die professionelle Identitit,
auf die Gestaltungsmaglichkeit der pro-
fessionellen Rolle und den professionel-
len Werdegang niederschlagen wiirden.
Karriere emergiert, d.h. sie entwickelt
sich aus dem Aufeinanderwirken dieser
drei Dimensionen,

Das Triadische Denken arbeitet mit zwei
Crundannahmen: Komplexe Phanome-
ne wie Karriere emergieren, man kann
sie nur bedingt planen und steuern, weil
eine grofle Anzahl von Faktoren wirken,
und zwar 66 Merkmale beim jetzigen
Stand der Forschung (Rappe-Giesecke
2008, S. 145). Zielorientierte und auf
Beherrschbarkeit oder mindestens Steu-
erbarkeit der inneren und duReren Welt
setzende Karriereplanung  produziert
Lunterkomplexe” Lésungen.

Die zweite Grundannahme des Tria-
dischen Denkens ist, dass wir zu jedem
Zeitpunkt Prémierungen vornehmen und

auch vornehmen missen. Diese Pramie- |

| rungen bewusst zu machen ist ein Ziel

von Beratung. Das setzt voraus, dass sich
die Beraterlnnen ber ihre eigenen Pri-
mierungen im Klaren sind. Wahrend Per-
sonalberaterlnnen meist die Laufbahn
in den Mittelpunkt stellen, pramieren
Beraterlnnen, deren Wurzeln im thera-
peutisch-psychologischen Bereich liegen,
die Lebensgeschichte als wichtigste der
karrieresteuernden  Dimensionen.  Bei
Ratsuchenden zeigen sich ihre Primie-
rungen in Entscheidungssituationen oft
als Dilemma oder Konflikt, z.B. Aufstieg
versus Familienorientierung etc. Die Be-
troffenen miissen in der Karrierereflexion
Kosten und Nutzen der bisherigen Pri-
mierungen sowie die einer Umorientie-
rung analysieren, um die Basis flr eine
gute Entscheidung zu schaffen und die
Anzahl der Entscheidungsoptionen zu
erhdhen.

Programme der

Triadischen Karriereberatung
Wertekldrung, Karriereanalyse und Pro-
filentwicklung sind die drel essentiellen
Programme dieses Konzepts (Rappe-
Ciesecke 2008). Methodisch nachran-
gig sind die Verfahren, mit deren Hilfe
man Werteklarung, Karriereanalyse oder
Profilentwicklung betreibt. Die Auswahl
der Verfahren oder Tools orientiert sich
an der zu beratenden Klientel. Natiirlich
unterscheiden sich die fiir die Arbeit mit
FOhrungskraften im mittleren Alter an-
gewandten von denen fir die Beratung
Studierender.  Beratungsformate  wie
Coaching oder Supervision haben ande-
re konstitutive Programme wie Rollen-
analyse, Fallarbeit etc,
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Karriereplanung fiir Studierende
Karrierereflexion und -planung ist seit
langem ein integraler Bestandteil der von
mir verantworteten Weiterbildungsstudi-
enginge. Weiterbildungen sind MalR-
nahmen, die aus Karriereentscheidungen
resultieren. Sie bergen (iberdies durch die
neu erworbenen Fachkompetenzen, die
personlichen Kompetenzen und den
neuen Status, z.B. als Freiberufler, weite-
res Verdnderungspotential. Neu ist das
Angebot eines solchen Seminars in den
grundstdndigen Studiengdngen unserer
Hochschule. In den auslaufenden Dip-
lomstudiengéngen Soziale Arbeit sowie
Pflegepddagogik und -management
wurde das Seminar ,,Berufsbiographien
und Karriereplanung” als freies Semi-
narangebot getestet. Eine Weile nach
Einflhrung des Bachelors ist es nun még-
lich, in studiengangs- und fakultitstiber-
greifenden Modulen, die vom Career
Center angeboten werden, Seminare
zum Erwerb von Karriereplanungs- und
-reflexionskompetenz in das regulire
Studium  einzubinden und Leistungs-
punkte zu vergeben. Uber die Erfahrun-
gen mit den zwei Seminaren in den Dip-
lomstudiengédngen soll hier berichtet
werden.

Seminarkonzept und Setting

Im  Seminar ,Berufsbiographien und
Karriereplanung” geht es darum zu er-
kunden, wie sich Verdnderungen der
Arbeitswelt in Berufsbiographien nieder-
schlagen. Der Wegfall gesellschaftlicher
oder von Organisationen und Professio-
nen vorgezeichneter Karrierewege stellt

die Individuen stirker als jemals zuvor
vor die Notwendigkeit, ihre Karriere |
selbst zu steuern, massive von auBen |

Triadische Karriereplanung

kommende Verdnderungen zu verarbei-

ten und eigene Lebensentwiirfe immer

wieder zu Uberdenken.

Die Studierenden setzten sich mit
Karrieretheorien auseinander und lern-
ten den systematischen Ablauf der Tri-
adischen Karriereberatung in Ubungen
kennen. Das Seminar umfasste zwolf Se-
minareinheiten von eineinhalb Stunden
Dauer im kontinuierlichen Lehrbetrieb
mit einer Gruppe von zwolf bzw. 15 Stu-
dierenden.

Seminarinhalte in Stichpunkten

Was ist Karriere? (eine Seminareinheit)
Input und Reflexionseinheiten: Begriffs-
klarung — eigene mentale Modelle er-
kunden — Karrieretypologien — das Tria-
dische Modell von Karriere

Gesellschaftliche Rahmenbedingungen
von Karrieren heute (eine Einheit)
Input: der alte und der neue Karriere-
kontrakt, De-Institutionalisierung und
Individualisierung der Erwerbsbiographie
- Selbstékanomisierung (Arbeitskraftun-
ternehmer) — Karriereplanung und -refle-
xion als Bildungsaufgabe und Schiissel-
kompetenz

Dije Bedeutung der Werte

(zwei Einheiten)

Input: persénliche und professionelle
Werte — Werte als Steuerungsinstrument
von Karriere — die Karriereanker nach Ed-
gar Schein

Ubung zur Erhebung von Werten in der
eigenen Biographie (Paarinterview) als
Aufgabe fur die Woche zwischen den
beiden Bltcken
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Analysen: Verstehen anderer Karrierean-
ker durch Ubungen im Seminar - Ana-
lyse von Transkriptionen von Interviews
mit Berufstatigen in der mittleren Karri-
erephase mit den gleichen Ankerkom-
binationen: , Meine Anker in zwanzig
Jahren™

Input: Werteklarung als Programm der
Karriereplanung und -beratung

Biographie- und Karriereanalyse

(zwei Einheiten)

Input: Modelle von Lebensphasen und
von Karrierephasen

Ubung: Timelinearbeit
Rechercheaufgabe flr die Zeit zwischen
den beiden Blocken:

Die Bedeutung familialer Auftrage und
familialer Modelle fir die Gestaltung von
Leben und Arbeit flir meine Karriere (Ge-
nogrammarbeit)

Reflexion der Ergebnisse in Kleingruppen
Ubung: Analyse ausgewdhlter Berufsbio-
graphien

Die Entwicklung von Zukunfisvisionen
(zwei Einheiten)

Ubung: kreative Verfahren der Visions-
entwicklung: Wo will ich in flnf Jahren
sein?

Abgleich der Vision mit den Karrierean-
kern

Profilentwicklung (zwei Einheiten)
Ubung: meine Talente

Input: R. Bolles' Ansatz des Life-Work- |

Planning — Kompetenzbilanzen

Ubung: mein idealer Arbeitsplatz und
meine ideale Organisation

Input: aktive Bewerbungsstrategien

Ubergangsphasen in Karrieren

(eine Einheit)

Input und Reflexionseinheit: Dynamik
von Ubergangsphasen - Ergebnisse
wissenschaftlicher Analysen von Uber-
gangsphasen — Maximen flir die Gestal-
tung

Abschluss (eine Einheit)

Themen abschlieben — persénliche Er-
gebnissicherung — Evaluation des Semi-
nars

Zundchst wurden Studien tber die Ver-
anderung der Karrieren im Kontext der
Verdnderung der Arbeitswelt und Kar-
rieretheorien vorgestellt, um Wissen zu
vermitteln und um gleichzeitig an den
Grundannahmen zu arbeiten. Die Arbeit
an den mentalen Modellen der Studie-
renden ist nétig, so die Annahme, well
sie meist nicht den Realitdten von Karrie-
ren in der sich rasch entwickelnden Wis-
sensgesellschaft entsprechen. Tradierte
Karrieremodelle des Industriezeitalters
sowie die der Herkunftsfamilie pragen
das Verstindnis von Karriere und erwei-
sen sich als eher hinderlich.

Nach dieser Phase erwarben sich
die Studierenden in einem systematisch
aufgebauten  Karriereplanungsprozess
Handwerkszeug, um die ersten Schritte
nach dem Studium zu planen. Dieses
Vorgehen hietet hnen ein Modell, auf
das sie in Entscheidungssituationen im
spateren Berufsleben zurlickgreifen kén-
nen, Sie erwerben wéhrend ihres Studi-
ums Kompetenzen fir Karrierereflexion
und -planung und sind auf die Verarbei-
tung von Briichen oder auf Phasen der
beruflichen Neuorientierung vorbereitet.
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Triadische Karriereplanung

Dies entspricht der Auffassung, dass Kar-
rierereflexion eine Bildungsaufgabe ist
und als Schlisselkompetenz zu bewerten
ist (Pongratz 2001).

Programme der Triadischen Karrierebe-
ratung und deren Anwendung im Semi-
narkontext

Im Folgenden sollen die Programme der
Triadischen Karriereberatung und deren
Anwendung im Seminarkontext darge-
stellt werden.

Wertekldrung

Meine These ist, dass man fundierte und
prognostisch glinstige Karriereentschei-
dungen nur dann treffen kann, wenn
man die Werte, die einen steuern, und
die strukturellen Wertkenflikte kennt.
Man solite auBerdem die Werte ken-
ren, die die Organisationen oder Unter-
nehmen haben, in denen man arbeitet
oder arbeiten will. Nur so kann man die
Spannungen, Ubereinstimmungen und
Konflikte dieser Werte mit den eigenen
handlungsleitenden Werten verstehen.

Das Programm

Erhebung von Daten und Analyse der

Daten

* ‘Werte, die aus der persénlichen Bio-
graphie heraus entstanden sind

* ‘Werte der erlernten Profession

e Werte der Organisation, mit denen
der Klient konfrontiert ist

* ‘Werte der Kunden, mit denen der Kli-
ent konfrontiert ist

s bewusste und unbewusste Visionen
und Trdume

e Wie sieht die ideale Stelle bzw. das
ideale Unternehmen aus?

o \Wie sieht das ideale Verhdltnis von
Privaterm und Beruflichen aus?

o Welchen Sinn hat meine Arbeit bzw.
mein Engagements fir die Gesell-
schaft, die Gemeinschaft, die Mission
und den Auftrag?

e Wie bin ich im Unternehmen, in der
Familie, in der Gesellschaft verortet?

Auswertung und Umsetzung

e Handlungsoptionen sondieren, die aus
der Analyse entstehen

o reflexive Verstirkung von Werten,
Pramierungskorrektur oder Werte-
substitution

e Bedeutung dieser Ergebnisse fiir Ent-
scheidungs- und Handlungsoptionen

(Rappe-Giesecke 2008, 5. 172)

Umsetzung des Programms im Seminar

Karriereanker

Die Karriereanker nach dem Konzept von
Edgar Schein (2006) werden durch ein
Paarinterview erhoben, das auBerhalb
des Seminarsettings von jeweils zwei
Teilnehmenden gefilhrt wird. Verwendet
wird ein modifizierter Interviewleitfaden,
der den Erfahrungshorizont von Studie-
renden beriicksichtigt. Die Ubung dient
der Erhebung von Werten, die in Ent-
scheidungssituationen das Erleben und
Verhalten gesteuert haben.

Vertieft wird dieses Verstandnis durch
das Erkennen eigener und anderer Kar-
riereanker mithilfe von Interviews im
Seminar nach dem unten aufgefihrten
Leitfaden und dem Durcharbeiten von
Transkripten von Interviews mit Berufsta-
tigen, die die jeweils gleiche Ankerkom-
bination wie die Studierenden haben.
Da diesen Interviews derselbe Leitfaden

36 csp 8 - Jahrgang 2010

Triadische Karriereplanung

zugrunde liegt, kdnnen sie ihre Aussagen
mit denen der Berufstitigen vergleichen
und eine Vorstellung davon bekommen,
was konstant bleibt, aber auch welche
Themen mit mehr Berufserfahrung und
ca. 20 Jahre spater wichtig sind.

Interviewleitfaden

e \Was ist fir Sie das Wichtigste im Be-
rufsleben?

* ‘\Worauf wirden Sie ungern verzich-
ten?

* \Was sind die zentralen Werte, die Sie
leiten?

e \Was ist fiir Sie die absolute Horrorvor-
stellung in Ihrem Berufsleben?

» \Was ist fUr Sie ,richtige” produktive,
sinnvolle Arbeit?

» \Wann sind Sie bei der Arbeit ganz im
Einklang mit sich?

e \Welche Arbeit ist nicht sinnvoll und
praduktiv und erzeugt bei lhnen Lan-
geweile, Unwillen oder andere Ge-
flihle?

s Wie und womit kann man Sie beloh-
nen?

o Wer kann das?

¢ ‘Von wem nehmen Sie Lob und Wert-
schatzung an?

o \Wie sollte |hr Chef sie flhren? Wie
nicht?

e Gibt es ein Motto, eine Philosaphie
fiir Ihr Arbeitsleben?

{Rappe-Giesecke 2008, 5. 191)

Visionsentwicklung

Bei dieser Ubung wird ein Bild vom ide-
alen beruflichen und auch privaten Zu-
stand in der Zukunft gemalt. Die Stu-
dierenden werten diese Ubung zu zweit
aus, die Erkenntnisse, so weit sie verdf-

fentlicht werden duirfen, werden im Se-
minar vorgestellt.

= Esist das Jahr 2015 und es ist beruf-
lich und privat alles so geworden wie
Sie es sich gewiinscht haben. Wie ist
es dann?

o Negativliste: Was soll 2015 auf keinen
Fall mehr so sein wie heute?

e Reflexionsaufgabe: Wie passen die
Karriereanker und die Vision zusam-
men?

Biographie- und Karriereanalyse
Das Programm

Erhebung von Daten

s Analyse des professionellen Werde-
gangs

e Analyse der Berufsbiographie bezo-
gen auf die Ubernahme von Funkti-
onen

e Analyse der persdnlichen Biographie

e Bedeutung der familialen Biographie
fir den Lebens- und Karriereweg

e wichtige Entscheidungssituationen,
Einschnitte, Brilche und Krisen, Erfol-
ge in der Biographie

» Bewertung der Daten

s Zusammenwirken der drei Biogra-
phielinien: persanlich, als Professional
und Funktionstrager (Auseinander-
laufen der Linien, roter Faden, Trei-
ber)

s Auswertung der verschiedenen Da-
tentypen: Muster

* Positionsbestimmung: Wo stehe ich
jetzt im Lebenslauf zwischen Zukunft
und Vergangenheit?

csp 8 - Jahrgang 2010 37



Umsetzung

* Optionen fur die Gestaltung des wei-
teren Weges

o notwendige Verdnderungen in der
Einstellung / Haltung / Bewertung
von Karriere und Lebenslauf

s palBnahmen

(Rappe-Giesecke 2008, S. 254)

Umsetzung des Programms im Seminar

Ubung , Timelinearbeit"

Die Instruktion: Manchmal sollte man

sich Ober seinen bisherigen Weg klar

werden, ehe man eine Entscheidung
trifft:

* Malen Sie zwei Linien, eine berufliche
und eine private auf einer Zeitachse
(X-Achse), die ,Hochs” und , Tiefs"
symbolisieren. Markieren Sie relevan-
te Ereignisse. Benennen Sie zuvor den
Parameter der Y-Achse: Glick oder
Erfolg oder Zufriedenheit oder ...

* Auswertung zu zweit: Wie passt die
berufliche und die persénliche Ent-
wicklung zusammen? Lassen sich
Muster in Entscheidungssituationen
finden? Gibt es einen roten Faden?

* Mit welchen Ressourcen habe ich in
der Vergangenheit derartige Situatio-
nen bewdltigt?

* Wie passen meine Linien mit den im
Seminar vorgestellten Phasenmodel-
len zusammen?

Als Hausaufgabe zwischen den beiden
Blocken bekommen die Studierenden die
Aufgabe, in ihren Familien nach berufli-
chen Orientierungen und Werten, nach
Auftrigen an die néchste Generation
und nach Modellen fiir die Gestaltung

Triadische Karriereplanung

von Leben und Arbeit zu recherchieren.
Manche erheben systematisch Geno-
gramme, andere eher einzelne Daten zu
diesen Fragen. Im Seminar werden die
Daten in Kleingruppen unter der Frage-
stellung ausgewertet, wie stark die aus-
gesprachenen und unausgesprochenen
Botschaften und die vorgelebten Mo-
delle die eigenen Erwartungen, Ziele und
Wiinsche beeinflussen.

Profifentwickiung
Das Programm

Erhebung von Daten

 fachlich-professionelles Wissen, for-
melle Qualifikationen und Kompe-
tenzen

s funktional-organisationales \Wissen,
farmelle Qualifikationen und Kompe-
tenzen

e personliche Stdrken, Schwichen und
Koempetenzen

s Talente

* Erfahrungen in Branchen, Organisati-
onstypen, Aufgabengebieten

Bewertung und Umsetzung

e Kernkompetenzen:  Zusammenwir-
ken von persénlichen, professionellen
(fachlichen) und funktionalen Kom-
petenzen

» Profil entwickeln und festhalten

* Abgleich dieses Profils mit Optionen

{Rappe-Giesecke 2008, S. 295-296)

Umsetzung des Programms im Seminar
Die Talente werden in Paarinterviews

erhoben, dann anderen Seminarteil-
nehmerlnnen vorgestellt, die aus ihrer
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Kenntnis der Person weitere Vorschldge
machen. Nach dem Seminar werden sie
mit relevanten Personen abgeglichen
und vervollstindigt. Die Erhebung von
Talenten ist einer Stdrken-Schwdchen-
Analyse in jedem Fall vorzuziehen (Rap-
pe-Ciesecke 2008, S. 301).

Meine , Talentfragen”

* \Was machen Sie wirklich gern?

» Was fullt Sie aus?

* Woist |hre Energie?

e WWas félli Ihnen leicht?

e \Welche Gaben haben Sie?

e \Was steht Ihnen einfach zur Verfi-
gung?

* \Was kannen Sie einfach?

e Zusammeniassung: Welches sind lhre
Talente?

(Rappe-Giesecke 2008, S. 302)

Die zweite Ubung ,Der ideale Arbeits-
platz® befasst sich mit der Umwelt,
wahrend die Talent-Ubung die Person
fokussiert. Dies entspricht der inzwi-
schen weitgehend anerkannten These,
dass man sich zundchst mit sich selbst
beschiftiget, ehe man sich den Arbeits-
markt vornimmt.

Hier wird ein ideales Unternehmen
oder eine ideale Organisation konstru-
iert, in der man die idealen Arbeitsbe-
dingungen  findet  (Rappe-Giesecke
2008, S. 307). Das gefundene Ideal wird
mit den Karriereankern, der Vision und
den Talenten abgeglichen. Diese in der
Arbeit mit Filhrungskraften entstandene
Ubung zeigt auch bei Studierenden, die
in der Regel auf Erfahrungen aus Prakti-
ka, Jobs und mit den Arbeitspldtzen der
Eltern zurtickgreifen kdnnen, erstaunlich
prizise Resultate. Sie konnen als Matrix

fiir die Auswahl geeigneter Unterneh-
men in der Phase der Jobsuche dienen.

Ein Beispiel: Der ideale Arbeitsplatz von

Kristin

Kristins Karriereanker: Lebensstilintegra-

tion / Dienst und Hingabe / Selbstandig-

keit und Unabhingigkeit

» Branche: sozialer Bereich

o Produkt: soziale Gerechtigkeit

» Unternehmensgrofe: klein oder ganz
grof}

* Rechtsform: Verein, gemeinnitziges
Unternehmen

e Zentrale, Niederlassung, Ausland: nein

« Alter des Unternehmens: egal

s Ort: Stadt oder Land, wenn mit &f-
fentlichen Verkehrsmitteln erreichbar

e Positionierung: Flhrungskraft oder
auch nicht. Der Sinn muss stimmen!

o Aufgabengebiet:  Konzeptentwick-
lung, Offentlichkeitsarbeit, Neues
entwickeln

s ‘\Wie und von wem werde ich geftihrt?
Die Fithrung muss sich dem Sinn der
Organisation unterordnen, dann ak-
zeptiere ich sie.

o Arbeitsplatz und Umgebung: Team
und eigener Bereich

e Unternehmenskultur und Werte: kei-
ne Aussage

e Verhaltnis von Beruf und Freizeit: Teil-
zeit

Andere Verfahren der Profilentwicklung
wie die Kompetenzanalyse (Lang-von
Wins und Triebel 2006), die , Engpass-
konzentrierten Strategie" (Burkle 2003)
und das ,Work-Life-Planning” (Bolles
2009) werden vargestellt und durchge-
arbeitet. Ein Input zu Birkles ,Aktiver
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Triadische Karriereplanung

Bewerbungsstrategie” mit ihrer Konzen-
tration auf Problemltsung folgt: Wel-
che Probleme ldse ich zurzeit? Welche
kénnte ich l&sen? Welche Unternehmen
brauchten mich als Problemltser?

Bedarfsanalysen in Unternehmen als Re-
cherchearbeit sind ein weiterer Part.

Ubergangsphasen

Als Vorbereitung auf Ubergangsphasen
in Karrieren, die entweder selbst her-
beigefiihrt werden ader durch Eingriffe
von auBen wie Arbeitsplatzverlust oder
-verdnderung etc. entstehen kénnen,
beschéftigen sich die Studierenden mit
erfolgreichen Strategien in der Gestal-
tung solcher Phasen mit Hilfe von For-
schungsergebnissen und Maximen wie
der , test- and-learn-strategy* von |barra
(2004), die den ,plan-and-implement-
approach™ kritisiert.

Abschluss des Seminars

* Ergebnissicherung: Was habe ich Uber
meine Werte, meine Biographie und
mein Profil erfahren?

* \Was nehme ich mir fir die letzte Pha-
se des Studiums, fir das Praktikum,
das Anerkennungsjahr, die Jobsuche
vor? Was ist mein nidchster Schritt?
Ziel ist es, einen Selbstkontrakt zu
schliefen,

* Was habe ich fir meine kinftige
Arbeit als Angestellte, Selbstindige,
Fuhrungskraft gelernt?

* Evaluation des Seminars

Das Resiimee einiger Studierender:
s Kristin: Durch das Bild (Vision) ist mir
klar geworden, was die Dinge sind,

die mir wichtig sind. Es gibt einen Ort, |

wo ich hinpasse. Das Grofie und Gan-
ze habe ich im Hintergrund, die grofe
Richtung kenne ich und ich muss fle-
xibel bleiben. Die Maximen von Ibar-
ra waren entlastend fir mich.

e Stephen: Die Ubungen haben mei-
ne eigenen Gedanken verdeutlicht
und bestatigt. Ich werde nicht mehr
50 leicht in meine Oblichen Strategi-
en verfallen und vergessen, dass ich
mich selbstindig machen will (Er hat
den Karriereanker ,unternehmerische
Kreativitat").

* Charlotte: Es hat alles ineinander ge-
griffen. Das Bild (Vision) war gut, so
etwas hdtte ich nicht sagen kénnen.
Bin bestdrkt darin, dass meine Wiin-
sche und Traume nicht unrealistisch
sind und dass ich sie ernst nehmen
soll.

Fazit

Man kann die Programme der Triadi-
schen Karriereberatung in der Arbeit mit
Studierenden anwenden, wenn man die
Verfahren an den Stand ihres Wissens
und ihrer Erfahrung anpasst. Der Wech-
sel von Instruktion und Anleitung zur
Selbstreflexion im Seminarsetting erfor-
dert von ihnen und von der Dozentin/
vom Dozenten einige Sensibilitdit und
Rollenklarheit sowie wechselseitiges Ver-
trauen. Aus diesem Grund sollte man
diese Art von Seminaren immer als frei-
williges oder Wahlpflichtangebot verste-
hen und auch die Rahmenbedingung der
Arbeit in einer kleinen Studierendengrup-
pe herstellen kénnen. Seminarleiterinnen
sollten Gber didaktische Kompetenzen,
Uber Beratungs- und Gruppenleitungs-
kompetenzen verfiigen.
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Suchprozesse beratend begleiten:
Gruppencoaching im Career Center der
Universitat Hamburg

Frauke Narjes

Das Stadion ,Berufswelt” wird ‘ oder ein wissenschaftliches Studium, an-
umgebaut schlieBend der Eintritt in ein Unterneh-
Der Auftrag von Hochschulen — beson- | men, eventuell ein oder zwei Wechsel
ders von Career Services — lautet: Die | der arbeitgebenden Organisation, um
Employability von Studierenden, Ab- | dann bis zum Eintritt in den Ruhestand
solventinnen und Absolventen zu ent- | beiletztlich gewihlter zu verbleiben. Das
wickeln. Bei der Wandlung des Wortes | Ziel war klar und planbar, die Umwelten
Berufsfertigkeit" zu ,Berufsfihigkeit” | in der Regel konstant.

in den letzten beiden Jahrzehnten dn- Doch die ,Arbeits"welt hat sich in
derten sich zwar nur wenige Buchsta- | den letzten Jahren gravierend verdndert.
ben, doch hat die damit einhergehende Clobalisierung, neue Technologien,
Bedeutungsverschiebung eine enorm | demografischer Wandel, schnelle Mérk-
hohe Auswirkung auf den Berufseinstieg | te und neue gesellschaftliche Wertmaf-
und berufliche Biografien. Frither war es | stdbe flhrten zu einer abnehmenden
ublich, die berufliche Laufbahn kausal | Vorhersagbarkeit der eigenen Zukunft
zu planen. Daher folgte in der Mehrheit | und Erhéhung der Komplexitat. Berufs-
beruflicher Biografien auf den Schulab- | anfangerinnen und -anfinger treten in
schluss eine gewerbliche Ausbildung | eine Arbeitswelt ein, die zunehmend an
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