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Abstract

Die vorliegende Masterarbeit befasst sich mit der Frage, ob und wie Individualitat und
Diversitat von Beratungspersonen der Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung BSLB,
eingebettet in den organisationalen Kontext, in der Praxis gewinnbringend genutzt wer-
den. Es interessiert, inwiefern individuelle berufliche Hintergriinde, Interessen, Neigungen
und Fahigkeiten der Beratungspersonen berlicksichtigt werden und ob daran angelehnte
Schwerpunkte oder Spezialisierungen die Beratungsgestaltung und die individuelle Wei-
terentwicklung pragen. Ebenfalls von Interesse sind die organisationalen Rahmenbedin-
gungen und wie die Bildung einer gemeinsamen beruflichen Identitat und das Erleben
eines Beratungskollektivs mdglich sind. Die empirische Erhebung erfolgte anhand vier
problemzentrierten Interviews mit Beratungspersonen der 6ffentlichen BSLB bei einer
zumindest partiell freischaffenden Beratungstatigkeit. Mittels der qualitativen Inhaltsanaly-
se wurden die Daten analysiert und ausgewertet. Es hat sich gezeigt, dass das Gebiet
der BSLB den Beratungspersonen grundsatzlich ein sehr vielseitiges Berufsfeld bietet.
Diese nehmen sich unter ihren Freiheitsansprichen und Gestaltungs- und Entwicklungs-
wulnschen selber stark in die Pflicht und haben nicht nur die eigene Verwirklichung son-
dern auch Qualitats- und Professionalisierungsaspekte im Fokus. Professionalisierung
zeichnet sich flr sie in einer Vorwartsbewegung aus, welche sich am aktuellen gesell-
schaftlichen Wandel orientiert, und dass in Anlehnung daran neue Erkenntnisse und Ten-
denzen eigeninitiiert eingebracht werden. Sie streben nach der Erweiterung ihrer fachli-
chen Kompetenzen und betreiben dafir Mehraufwand. Organisationale Strukturen schei-
nen dabei wenig so angelegt, als dass das Potential der Beratungspersonen direktiv er-
fasst und thematisiert wiirde — viel eher findet Personalentwicklung ausgehend von der
Initiative der einzelnen Beratungspersonen statt. Ob mehr strategische Prasenz im Sinne
institutioneller, direktiver Personalentwicklung tatsachlich erwiinscht ware, bleibt fraglich.
Eher sprechen die Erkenntnisse fir den von Beratungsseite erwiinschten Erhalt von Au-
tonomie, Eigeninitiative und Selbstverantwortung zur Erreichung organisationaler wie
auch persoénlich definierter beruflicher Ziele. Letztlich konnte jedoch der Wert eines expli-
ziten Beratungskonzepts als Losungsansatz zur Verankerung der gemeinsamen berufli-
chen ldentitat als Beratungskollektiv und mit Wirkung gegen aussen hin festgehalten wer-
den — als Ausdruck von kollektiver Ubereinkunft, Verbindlichkeit und Professionalitat und
vereinbar mit vorhandener Diversitdt und geschatztem Individualismus unter Beratungs-

personen der BSLB.
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1 Einleitung

Okonomen, technische Fachkrafte, Lehrpersonen, Personalfachleute, Soziologen — sie
alle haben mit ihrem Bachelorabschluss formal Zugang zum Master of Advanced Studies
in Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung MAS BSLB der Schweizer Fachhochschulen
(Zihimann & Jungo, 2015; Rossier, Meier Eggenberger & Perdrix, 2012; Krucker, 2010).
Neben der postgradualen Weiterbildung in Laufbahn- und Personalpsychologie (Master of
Advanced Studies in Psychology of Career Counseling and Human Resources Manage-
ment MAS CCHRM) der Universitdten Bern und Freiburg sind auch die beiden Ausbil-
dungen der Westschweiz hingegen universitar ausgerichtet und stehen nur Interessierten
mit Psychologiestudium auf Master- oder Lizentiatsstufe offen. Wahrend diese universita-
ren Weiterbildungsstudiengange die Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung als vertie-
fende fachpsychologische Disziplin fokussieren, stellen die Zircher Fachhochschule fir
Angewandte Wissenschaften ZHAW und die Fachhochschule Nordwestschweiz FHNW
die spezifische Beratungsausrichtung der BSLB neben psychologischen Schwerpunkten
in einen grosseren, auch volkswirtschaftlichen Zusammenhang und sprechen bewusst ein
breiteres Zielpublikum an (vergl. Heiniger, 2003). In der Fachzeitschrift Panorama (Kru-
cker, 2010, S. 1) wird denn auch der Studienleiter des MAS BSLB am Institut fir Ange-
wandte Psychologie IAP wie folgt zitiert: ,Die Durchlassigkeit, die wir uns fiir unsere Klien-
ten in der Berufsberatung manchmal wiinschen, leben wir mit Uberzeugung fiir unseren
eigenen Berufsstand.“ Damit wird auf die diversen beruflichen Hintergrinde und formalen
Bildungsabschlisse von angehenden Beratungspersonen der BSLB hingewiesen. Kru-
cker (2010, S. 3) fuhrt fort: ,Der Vorteil der herrschenden Vielfalt liegt (...) darin, dass un-
ser Beruf auch Personen ohne gymnasiale Matur offen steht. Dies tragt dazu bei, dass in
den Beratungsteams Berufsleute mit unterschiedlichem Erfahrungshintergrund vertreten
sind. (...) Das tut der Berufsberatung gut.“ Es Iasst sich die Frage stellen, inwiefern diese
Diversitat der Beratungspersonen in der konkreten Beratungspraxis auch tatsachlich Be-
achtung und Einbezug erfahrt? So verschieden die beruflichen Hintergrinde der Bera-
tungspersonen sind, so divers moégen auch Vorstellungen ber Arbeitsweise, Teamarbeit
und -kultur sowie andere konstituierende Arbeitsbedingungen und -inhalte sein. Ob sich in
dieser vermutlich heterogenen Gruppe von Berufsleuten dennoch eine gemeinsame Aus-
richtung, basierend auf einer verbindenden beruflichen Identitat, bilden mag? Was ermég-
licht Beratungsteams, von den individuellen Berufserfahrungen zu profitieren und diese
gewinnbringend in den Beratungsalltag einfliessen zu lassen, dabei gleichwohl gemein-
sam auf Kurs zu sein? Wie viel Individualitat vertragt die BSLB, wo ist Konsens gefragt?
Dass die Zeitschrift Panorama (Ertelt, Réser & Bleckmann, 2015) einen Artikel mit ,Bera-

tende sind Individualisten® titelte, I&sst die gegenwartige Relevanz der Thematik erahnen.



1.1 Ausgangslage

,Bildungs- und Berufsberatende fiihlen sich primar den Ratsuchenden verpflichtet. (...)
Institutionelle Vorgaben und wissenschaftliche Theorien betrachten sie als nicht beson-
ders hilfreich. Wichtig ist ihnen hingegen ihr eigener Handlungsspielraum.“ Ertelt, Rdser
und Bleckmann (2015, S. 1) er6ffnen mit diesen Zeilen das Spannungsfeld von individuel-
len Gesichtspunkten und sozialer, organisationaler Ubereinkunft. Konzeptuelle Rahmen-
bedingungen ,dlrfen nach Ansicht der Beratenden eine unabhangige Beratung nicht be-
hindern“ (Ertelt et al., 2015, S. 2). Autonomie und Individualismus scheinen flir Bera-
tungspersonen in ihrem Handeln sehr bedeutsam. Dazu kommt die einleitend angespro-
chene Heterogenitat in Beratungsteams — wie werden diese Komponenten zu einem funk-
tionierenden Ganzen gefigt? Wird die Verschiedenheit der Beratungspersonen bei-
spielsweise als Chance verstanden und auch genutzt? Der vielseitigen Berufs- und Bil-
dungslandschaft wird Rechnung getragen, indem eben genannte Diversitdt von Bera-
tungspersonen begriisst und zumindest von Ausbildungsseite der Fachhochschulen ge-
fordert wird. In Beratungsorganisationen hingegen wird bei der Personalrekrutierung teil-
weise nach wie vor auf eine psychologische Vorbildung Wert gelegt oder diese gar als
Voraussetzung zur Anstellung deklariert. In dieser Arbeit gilt die Aufmerksamkeit bewusst
der Durchmischung von Beratungspersonen als Chance, wonach die Diversitat dahinge-
hend gewinnbringend erscheint, um den vielseitigen Anspriichen der ebenso divers ge-
pragten Zielgruppe von Ratsuchenden gerecht zu werden. Der Nutzen eines durchmisch-
ten, diversen Beratungsteams ist in der Praxis zu prifen, was zu folgender Hauptfrage-

stellung fluhrt.

1.2 Fragestellung und Annahmen

Wie werden Individualitdt und Diversitat von Beratungspersonen in der Praxis der BSLB,

eingebettet in den organisationalen Kontext, gewinnbringend genutzt?
Den Gedanken weiter geflihrt, ergeben sich folgende Nebenfragestellungen:

Wie werden die individuellen beruflichen Hintergriinde, Interessen, Neigungen und Féhig-
keiten der Beratungspersonen berlicksichtigt und eingesetzt, finden diese in den Bera-
tungsteams ihren Platz und bieten damit synergetischen Gewinn? Gibt es daran ange-
lehnte Spezialisierungen oder in welchen anderen Formen werden individuelle Schwer-
punkte in die persénliche oder organisationale Beratungsgestaltung und Weiterentwick-
lung einbezogen? Wie sieht es mit der Berufs- und Laufbahngestaltung von Beratungs-
personen aus, wie lasst sich diese ausdifferenzieren oder bleibt sie vergleichsweise eher

homogen? Welche organisationalen Rahmenbedingungen zeigen sich Weg weisend?



Bei der geschilderten Ausgangslage wird vermutet, dass sich unter der Verbreitung von
Individualismus und Diversitat bei gleichzeitig erforderter organisationaler Ubereinkunft
und Verbindlichkeit in der BSLB ein Spannungsfeld zeigt. Es wird angenommen, dass die
vielseitigen beruflichen Hintergriinde sowie die verschiedenen Gestaltungs- und Weiter-
bildungsinteressen von Beratungspersonen organisational nur gering Einbezug erfahren
in die strategische Planung, Erarbeitung und Weiterentwicklung eines Beratungskollek-
tivs. Weiter wird angenommen, dass ahnlich der Beratungsgestaltung auch die Personal-
entwicklung eher von individuellen Interessen angetrieben wird. Es interessiert, inwiefern
solche individuellen vs. organisational veranlassten Plane zur Berufs- und Laufbahnge-
staltung auf der offentlichen BSLB thematisiert werden und wo sich a) ein Konsens finden
I&sst oder b) Differenzen resultieren. Der (partielle) Gang in die Selbstandigkeit scheint
eine der Moglichkeiten zu sein, sich eine individualisierte Form des Umgangs mit fehlen-
dem oder erweitertem Raum fir die eigenen Gestaltungs- und Weiterentwicklungsideen
zu verschaffen. Aus diesen beschriebenen thematischen Ansatzen gehen die folgenden
Themenfelder mit entsprechenden Leitfragen fiur die Auseinandersetzung mit Beratungs-
personen der BSLB hervor: Beruflicher Werdegang und Standortbestimmung, Persénlich-
keit, Organisationaler Kontext, Weiterentwicklung innerhalb der Organisation, Freischaf-

fende Beratungstétigkeit.

1.3 Ziel der Arbeit

Der Perspektivenwechsel vom Klientel hin zur Typologisierung von Beratungspersonen,
eingebettet in den gesellschaftlichen und den organisationalen Kontext, soll aufzeigen,
inwiefern die Varietdt Chancen zu einer spezifischeren Gestaltung und Weiterentwicklung
der beruflichen Rolle im Kontext der BSLB bietet und wie diese organisational genutzt
werden konnten. Es wird viel Potential in den von Diversitat gepragten Beratungsteams
vermutet, welches noch besser genutzt werden kdnnte, um den ebenso sehr individuellen
Ausgangslagen und Anspriichen der ratsuchenden Personen besser gerecht zu werden.
Hoffnung und Ziel der Arbeit bestehen darin, Individualitat und Diversitat von Beratungs-
personen mit konzeptuellen Ansatzpunkten zu verbinden und so aufzuzeigen, wie Indivi-
duum und auch Organisation daraus einen Mehrwert erkennen und schdpfen kénnen, so
dass letztlich die gemeinsame Kultur auch im Sinne einer gemeinsamen beruflichen Iden-
titdt von aussen ersichtlich wird. Dieser gemeinsame Auftritt von Fachpersonen der BSLB
bei einer gleichsamen Wirdigung der Vielfalt an dienstleistenden Personen sowie dem
damit zusammenhangenden grossen methodischen Repertoire kdnnte einer erhdhten
gesellschaftlichen Aufmerksamkeit dienen und die Attraktivitat der Dienstleistungen der

BSLB unterstreichen.



1.4 Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Masterarbeit widmet sich in einem ersten Teil der theoretischen Herlei-
tung. Mittels bedeutsamer Begriffe, Theorien und Forschungserkenntnisse gilt es der
Thematik einen fundierten Rahmen zu geben, um an die empirische Auseinandersetzung
im zweiten Teil heranzufihren. Wahrend im theoretischen Teil besonders auf die gesell-
schaftliche und organisationale Einbettung des Diskurses sowie auf Laufbahntheorien
und Konzepte zur beruflichen Identitat eingegangen wird, stehen im empirischen Teil das
Erleben und die Erfahrungen von Beratungspersonen im Fokus und werden mittels einer
qualitativen Befragung erforscht. Dazu werden problemzentrierte Interviews in Theorie
und in der konkreten Anwendung beschrieben und schliesslich die aus der qualitativen
Inhaltsanalyse hervorgegangenen Ergebnisse dargelegt. Im Anschluss findet unter der
Zusammenfassung und kritischen Reflexion der Ergebnisse sowie der Anknipfung an
bisherige Standpunkte die Diskussion statt. Letztlich erfolgt damit die Beantwortung der
Fragestellung und folglich die Uberpriifung der Zielsetzung, mittels dem erlangten Er-
kenntnisgewinn Implikationen fir die Praxis zu generieren; dies unter der empirischen
Berlcksichtigung und Mitwirkung jener, welche in ihrem spannenden Berufsalltag direkt
davon profitieren kénnten — Beratungspersonen der o6ffentlichen Berufs-, Studien- und

Laufbahnberatung sowie in der Folge davon auch deren Klientel.

2 Theoretische und wissenschaftsbasierte Fundierung

Die BSLB findet in einem wirtschaftlich und gesellschaftlich gepragten Umfeld statt, wes-
halb es den heutigen rasanten Entwicklungen Rechnung zu tragen gilt. Gemass Schrei-
ber (2015, S. 83) ist ,die Arbeitswelt des 21. Jahrhunderts gepragt von schnellem Wandel
und permanenter Veranderung®. Pluralisierung der Lebenslaufe, multiple Moéglichkeiten
und multidirektionale Wege — Lebensentwirfe nehmen neue Formen an und sind unter
stetigem Wandel der Weiterentwicklung des Gesamtsystems unterworfen. Hirschi (2015,
S. 1) spricht davon, dass ,generelle Trends zu mehr Dynamik und Individualisierung von
Arbeit durch Veranderungen in Organisationen (...) verstarkt werden®. Soll das spezifische
Gebiet der BSLB fokussiert werden, gilt es daher gemass dem interaktionistischen Ver-
stédndnis von Lerner (1982, zitiert nach Grob & Jaschinski, 2003) Individuums- und Um-
weltaspekte wie auch die wechselseitige Beeinflussung zu bertcksichtigen. Erst wird der
zeitgendssische gesellschaftliche Kontext erlautert, darauffolgend werden Auswirkungen
auf das organisationale, institutionelle Umfeld der o6ffentlichen BSLB dargelegt und
schliesslich wird auf Personlichkeits- und Interessensanteile des Individuums inmitten

dieser Faktoren eingegangen.



2.1 Gesellschaftlicher Kontext

Zur naheren Betrachtung und dem Vergleich gesellschaftlicher Systeme erscheinen die
Kulturdimensionen nach Hofstede (2017) sehr aufschlussreich. Die Kategorisierung von
Kulturmerkmalen soll gemass Kammhuber (2004, zit. nach Neumann, 2016) der kriti-
schen und differenzierten Auseinandersetzung mit eigenen wie fremden landerspezifi-
schen Standards dienen, um nach einer ersten bewussten Komplexitatsreduktion zu ei-
nem tieferen und fundierten Verstandnis kultureller Verschiedenheiten und Gemeinsam-
keiten zu gelangen. Aus Hofstedes Untersuchungen (1980, 2001) resultierten sechs Kul-
turdimensionen, welche zu dieser Einordnung und diesem Vergleich fiihren (zit. nach
Kammhuber, 2004; Neumann, 2016): Machtdistanz (Status- vs. Gleichheitsorientierung),
Individualismus (vs. Kollektivismus), Maskulinitdt vs. Femininitdt (Aufgaben- vs. Bezie-
hungsorientierung), Unsicherheitsvermeidung (Sicherheits- vs. Flexibilitdtsorientierung),

Langzeitorientierung (vs. Kurzzeitorientierung) und Nachgiebigkeit vs. Beherrschung.

Dem Titel dieser Arbeit folgend wird die Kulturdimension Individualismus naher ausge-
fuhrt, wahrend die anderen Dimensionen ausserhalb des Fokus’ dieser thematischen
Auseinandersetzung liegen. Anschliessend folgen Erlauterungen zu den sich wandelnden
Menschenbildern im Arbeitskontext und zum Paradigmenwechsel im Laufe der Zeit, um

gegenwartigen Entwicklungen in der BSLB einen gesellschaftlichen Rahmen zu geben.

2.1.1 Individualistische Gesellschaftsform

Die nach der Auffassung Hofstedes (2017) gestaltete Internetseite bietet ein Instrument,
um die Auspragungen der einzelnen Kulturdimensionen sowie bei Bedarf im Vergleich
dazu einer fremden Kultur zu ermitteln. Mit dem Prozentrang 68 erscheint die individualis-
tische Auspragung in der Schweiz eher hoch und in dritthdchster Auspragung samtlicher
Dimensionen. Diese Dimension beschaftigt sich mit der Prioritdtensetzung innerhalb der
Gesellschaft und hiermit auf das Individuum anstelle der Gruppe, wie Hofstede (2017) mit
it has to do with whether people’s self-image is defined in terms of ’I' or 'We’ “ betont. In
einer individualistisch ausgepragten Gesellschaft steht das Individuum mit seiner Eigen-
bestimmung und Selbstverantwortung im Vordergrund, allenfalls steht dartber hinaus
noch die eigene Kernfamilie im Zentrum (Hofstede, 2017). Weiter wird erlautert, dass der
eigene Vorteil sowohl von Arbeitgeber wie auch Arbeithehmer vertraglich Beachtung er-
fahre, Einstellungs- und Beférderungsentscheidungen primar auf Verdienst basierten und

das Management die Verwaltung von Einzelpersonen darstelle.

Bei Aronson, Wilson und Akert (2008, S. 112) ist im Zusammenhang mit der individualisti-
schen Gesellschaftsform von ,Autonomie des Individuums® die Rede, wonach ,eine Per-

son als unabhangig und eigenstandig wahrgenommen wird; ihr Verhalten spiegelt interna-
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le Eigenschaften, Motive und Werten wider”. Spater weisen die Autoren (2008, S. 254)
darauf hin, dass anders als in kollektivistischen Gesellschaften kein so stark ausgeprag-
tes ,Geflihl der Identifikation mit der Gruppe“ vorherrsche und daher ,weitaus weniger
Konsens sowohl im sozialen als auch im politischen Leben® gezeigt werde. Welche Aus-
wirkungen auf den Arbeitskontext diese Perspektive haben kann, werden nachfolgende
Kapitel, insbesondere das des Paradigmenwechsels und diejenigen zum organisationalen

Kontext, zeigen.

2.1.2 Menschenbilder im Arbeitskontext

Die Thematik von Werkmann-Karcher (2010) legt dar, wie der Wandel der Zeit Men-
schenbilder im Arbeitskontext verandert und zu neuen Definitionen fihrt. Es handelt sich
um Bilder, welche arbeitsbezogene ,Motivationen, Werte und Beschaffenheit® (Werk-
mann-Karcher, 2010, S. 32) von Menschen eines bestimmten Zeitalters definieren.

B Tab. 1.1. Menschenbilder

Menschenbilder Economic Man Social Man Self-actualizing Man ComplexMan  Virtual Man
Organisations- technisches System soziales System sozio-technisches System sozio-digitales
verstandnis System
Gestaltungskonzepte tayloristische Human Relations Aufgabenerweiterung  Individualisierungskonzepte

Rationalisierung

Organisations- zentral/birokratisch  zentral/birokratisch auf dezentral/flach auf Einzel- und Gruppen- dezentral/virtuell

strukturen auf Einzelbasis Gruppenbasis basis in Netzwerken

Bewertungskriterien Wirtschaftlichkeit, Zufriedenheit, psycho- Personlichkeitsforderlichkeit Gesundheits-
Schadigungsfreiheit  soziales Wohlbefinden forderlichkeit

Abbildung 1: Menschenbilder im Arbeitskontext (Werkmann-Karcher, 2010, S. 32)

Im Zuge der Industrialisierung wird im frihen 20. Jahrhundert auch die Optimierung und
Maximierung der menschlichen Arbeitsleistung angestrebt, der monetare Anreiz wird ziel-
fuhrend eingesetzt. Fir den ,Homo oeconomicus/Rational man® steht Effizienz im Vor-
dergrund. Als Gegenentwurf entwickelt sich daraufhin der ,Social man®, dessen Anreiz
und Sinn im Arbeitsalltag vom sozialen Motiv, der Gruppenzugehorigkeit, ausgehen. Um
die Mitte des 20. Jhs. folgt der ,Self-actualizing man®, welcher unter seinem Selbstver-
wirklichungsanspruch Sinnhaftigkeit und Entwicklungsmdglichkeiten in der Arbeit sucht.
Gepragt von schnellen und komplexen Entwicklungen wie der fortschreitenden Technolo-
gisierung erscheint schliesslich gegen das Ende des 20. Jhs. auch der Mensch selbst als
komplexes Wesen, als ,Complex man®; seine Bedurfnisse, Motivationen, Rollen und Fa-
higkeiten sind variabel und gilt es in Abhangigkeit der Aufgabencharakteristika zu Uber-
prifen. Im Ubergang zum 21. Jh. entwickeln sich vorausgegangene Errungenschaften
rasant und global weiter, Kommunikationstechnologien fiihren in die Virtualitat und zeich-

nen unser gegenwartiges Zeitalter. Als ,Postmodern man/Virtual man®“ entwickeln sich



Menschen zu ,Wissensarbeitern®, da ihre Arbeit spezifisches Wissen voraussetzt. Selbst-
verantwortung erfahrt unter diesem Expertentum eine starke Gewichtung; Autonomie und
Freiheit sind dem arbeitenden Menschen wichtig, Flexibilitdt wird von Arbeitgeber- wie
Arbeitnehmer-Seite erfordert (Werkmann-Karcher, 2010).

Dass letztgenannte Eigenheiten die organisationale Zusammenarbeit wesentlich veran-
dert haben, ist offensichtlich. Die Bindung an das Unternehmen ist unter Individualisie-
rungs- und Flexibilitadtsaspekten nicht mehr per se vorhanden, umso entscheidender er-
scheinen neue Konzepte, unter anderem zur Sicherung des Expertenwissens. Im Kapitel
2.2.1 wird bei der Thematik der Personalentwicklung naher darauf eingegangen. Im fol-
genden Kapitel werden die geschilderten Veranderungen aus dem spezifischen Kontext
der Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung betrachtet und die dazu parallel verlaufen-

den Paradigmenwechsel in der Beratung erlautert.

2.1.3 Paradigmenwechsel

Wie eben geschildert sind samtliche Stromungen im Kontext historischer und wirtschaftli-
cher Entwicklungen zu betrachten. Savickas (2012), welcher selber als einflussreicher
Mitbegriinder der heute sehr aktuellen konstruktivistisch-narrativen Ansétze qilt, liefert
eine Ubersichtliche Veranschaulichung zu drei grossen Stromungen. Im Kontext der Ur-
banisierung und Industrialisierung in der ersten Halfte des 20. Jhs. beschreibt er unter
dem ,Paradigma der Passung“ die Suche nach der zur Person passenden Arbeit als mat-
ching-Prozess — es gilt das Richtige zu finden, gemass Angebot und Voraussetzungen
die passende Stelle zu besetzen. Schreiber (2015, S. 85) nennt hier die zentrale Frage
und Aufgabe fir die BSLB ,wie Personen mit bestimmten Eigenschaften und Bedurfnis-
sen (...) und Berufsfelder oder Berufe mit bestimmten Anforderungen (...) zusammenge-
fuhrt werden kénnen®. Kuhn (1998) spricht in diesem Zusammenhang von einer ,Eig-
nungsdiagnose der Berater” oder der ,Berufswahllenkung®. Neben der Zuordnung zu
passenden Berufen steht die Vermittlung von entsprechenden Ausbildungsstellen im Vor-
dergrund. Im Zuge der Globalisierung und Internationalisierung erscheint in der Mitte des
20. Jhs. gemass Savickas (2012) die Entwicklungsperspektive fiir die Beratung zentral.
Entwicklungsbezogene Ansatze halten Einzug; Super (1998) liefert dazu das Konstrukt
der ,Laufbahn-Adaptabilitat®, welches im ,Paradigma des lebenslangen Lernens® die Ent-
wicklung Uber die ganze Lebensspanne fokussiert. Abgeleitet von der Berufswahlreife
(Hirschi, 2015), welche gemass Super (1998) ,durch eine hohe Planungsbereitschaft,
Explorationsbereitschaft, Informiertheit, Realitatsorientierung und Entscheidungsbereit-
schaft gekennzeichnet® ist, wird die Anpassungsfahigkeit, sich auf Laufbahn- und Berufs-
bedingungen einzustellen und Bereitschaft zum Wandel zu zeigen, auch von Erwachse-

nen im Laufe ihres Lebens immer wieder gefordert. Bei Gasteiger (2014, S. 27) erfahrt in



diesem Zusammenhang die ,Entfaltung und Verwirklichung des Selbstkonzepts® Einbe-
zug. Die Autorin spricht beim berufsbezogenen Selbstkonzept von der ,Vorstellung, die
eine Person in Bezug auf ihre subjektiven Wertorientierungen, Interessen, Ziele und Be-
gabungen im Hinblick auf reale Handlungsmdglichkeiten entwickelt®. Nach Hirschi (2015)
erfolgt die Weiterentwicklung der Laufbahn-Adaptabilitédt von Super in der von Savickas
mitentwickelten Career Construction Theory, welche zentralen Inhalt des gegenwartigen
und dritten grossen ,Paradigmas des Life Designs“ darstellt. Schreiber (2015) beschreibt
das Paradigma des 21. Jhs. als ,Antwort auf die Digitalisierung®. In einer Arbeitswelt, ge-
pragt von einer starken Dynamik, Unplanbarkeit und fehlenden stabilen Strukturen gestal-
ten sich ,Laufbahnpfade nicht mehr so sehr linear und hierarchisch, sondern multidirekti-
onal und flexibel“ (Schreiber, 2015, S. 89). Mit ,Life Design“ ist eine aktive, eigeninitiierte
Gestaltung der beruflichen Laufbahn gemeint, ausgehend von der selbst definierten und
sich weiter entwickelnden beruflichen Identitat. In der Beratung werden Ratsuchende da-
zu bewogen, mittels narrativ-konstruktivistischer Verfahren ihre autobiografische Ge-
schichte zu erzahlen und zu erklaren (Savickas, 2012; Schreiber, 2015). Aus der eigenen
Geschichte gehen Hinweise und Lebensthemen hervor, welche bei anstehenden Ent-
scheidungen und Weiterentwicklungswiinschen unterstlitzend und wegweisend wirken.
Berufliche Wendepunkte werden in einen grésseren Zusammenhang gestellt und als Fort-
fuhrung in die Lebensgeschichte eingebettet, so dass sich ,eine koharente und kontinuier-
liche Lebensgeschichte auf der Basis einer flexiblen Identitat* bildet (Schreiber, 2015, S.
91). Subjektivitat und Reflexivitat spielen dabei eine zentrale Rolle.

Im Vergleich dazu benennt Kuhn (1998) die Entwicklungen zu Beginn bis etwas Uber die
Mitte des 20. Jhs. knapp zusammengefasst wie folgt: Die Phase der Passung wird als
.Psychotechnische Phase® betitelt, handelt es sich hierbei um eignungsbezogene Verfah-
ren und Zuweisungen. Der tiefenpsychologische Einfluss um 1950 fiihrt zur Bezeichnung
.Psychodynamische Phase“ und einem starkeren Fokus auf das Individuum und dessen
Neigungen. Schliesslich stehen ,Selbstbild“, ,Selbstverwirklichung® und ,Persoénlichkeits-
entfaltung” unter humanistischem Einfluss im Zentrum der ,nichtdirektiven Phase®.
Schreiber (2015) verdeutlicht letztlich die unterschiedliche und vernetzte Anwendbarkeit
der verschiedenen Paradigmen: je nach Ausgangslage und Fragestellung erscheinen
Ansatze des einen oder anderen Paradigmas adaquater. Damit handelt es sich beim Pa-
radigmenwechsel nicht um eine bloss wirtschaftlich und gesellschaftlich hervorgerufene
Veranderung der Beratungsausrichtung, sondern um eine Weiterentwicklung und Ver-
mehrung von Ansatzen gemass dem Zeitgeist, wie wir sie auch in der Psychologischen
Beratung und Therapie vorfinden. Eben solche diversen Beratungsansatze legt Gasteiger
(2014, S. 42) dar, wodurch die Parallelitat mit den psychologischen Schulen noch besser

ersichtlich wird.
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Abbildung 2: Zeitliche Einordnung der Laufbahnberatungsansitze (Gasteiger, 2014, S. 42)

Innerhalb der drei grossen Paradigmen die passend erscheinenden Ansatze fir die Bera-
tung zu nutzen und Schwerpunkte zu setzen, entspricht der heutigen Beratungspraxis. Im
folgenden Kapitel wird zum einen darauf eingegangen, inwiefern solche Ausrichtungen
organisational Anwendung erfahren. Zum anderen nimmt die gegenwartige Orientierung
am Paradigma des ,Life Designs® auch innerhalb der Personalentwicklung eine wichtige

Position ein und hat Auswirkungen auf organisationale Entwicklungen. Die Individualisie-
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rung der Lebenslaufe, ausgehend von der Weitentwicklung der beruflichen Identitat, be-
schreibt ein spannendes Feld, umgeben von organisationalen Strukturen. Das folgende
Kapitel soll dazu dienen, verschiedene Faktoren in der Beziehung und Rollengestaltung

von Individuum-Organisation zu differenzieren.

2.2 Organisationaler Kontext

Unter dem im vorangehenden Kapitel beschriebenen Einfluss der individualistischen Ge-
sellschaftsstruktur, dem Anspruch des Arbeitnehmers betreffend Autonomie, Freiheit und
Selbstverantwortung sowie der Betonung von Subijektivitat hinsichtlich Laufbahngestal-
tung oder generell dem ,Life Design® stellt sich die Frage, wie Organisationen zu diesen
Individualisierungskonzepten stehen. Hirschi (2015, S. 2) schreibt dazu, dass ,viele Ar-
beitnehmer heute von ihrem Arbeitgeber erwarten, dass dieser sie fordert und in ihrer
Karriere-Entwicklung unterstitzt (...)“ und dass ,Laufbahnen heute immer mehr selbstbe-
stimmt, individuell und durch persénliche Werte geleitet werden. (...) Dieses wird auch als
selbstgesteuertes Laufbahn-Management bezeichnet, welches heute zentral ist.“ Die Um-
schreibung dieser sogenannt Proteischen Karriere-Orientierung nach Hirschi (2015) stellt
die organisationale Personalentwicklung vor neue Herausforderungen. Wahrend einst die
Unternehmensziele klar vorrangig die Arbeitsprozesse und Entwicklungsmoglichkeiten
definierten, scheinen Arbeitnehmende heute mehr Einfluss darauf nehmen zu wollen. Das

folgende Kapitel setzt sich damit auseinander.

2.2.1 Personalentwicklung

Wirmli (2010) beschreibt die Entwicklung der Personalentwicklung (PE) in Organisatio-
nen analog den Entwicklungsphasen anderer sozialer Systeme und definiert folgende
Phasen: Pionier-, Wachstums-, Organisations-, Differenzierungs- und Restrukturierungs-
phase. Es gilt zu beachten, dass die PE als unternehmenseigene Institution erst nach der
Wachstumsphase des Unternehmens und damit zum Zeitpunkt der Differenzierung auf-
tritt. So orientiert sich die PE gemass Wirmli (2010, S. 117) denn auch ,anhand des Auf-
tretens neuer Aufgaben und Angebote“. Aufgrund der Entwicklung der Organisation treten
neue Bedlrfnisse auf. Demgegeniber steht die Auffassung, dass ,die Personalentwick-
lung aus eigener Initiative neue Wert- und Nutzensteigerungen fir bisherige und neue
Bezugsgruppen im Unternehmen ausmacht®. Spater spricht der Autor von ,fachlicher (Zu-
satz-) Qualifizierung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fiir eine erfolgreiche Beherr-
schung organisationsspezifischer Prozesse® und deklariert diese PE-Funktion als Entlas-
tung fur die Vorgesetzten. Neben der ,flachendeckenden Qualifizierung ganzer Funkti-
onsgruppen® (Wurmli, 2010, S. 118) und einer damit einhergehenden Standardisierung

als Folge einer zunehmenden Differenzierung und Komplexitat der Gesamtorganisation
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kann in der Reifephase die PE auch bei den Vorkenntnissen und individuellen Fahigkei-
ten ansetzen und sich sehr individuell gestalten. Unter dem Begriff der ,Wende“ be-
schreibt Wirmli (2010) allerdings, dass sich nach der grossen Wachstumsphase im Rei-
feprozess zunehmend Stagnation einstellt und dadurch Uber ,Substituierung, Standardi-
sierung, Streichung, Auslagerung® die Kostenminimierung angestrebt wird. Restrukturie-
rungsprozesse erscheinen dabei wenig kompatibel mit subjektiv veranlassten Entwick-
lungsideen im Sinne des ,Life Designs“. Damit erweist sich die organisationale Konstituti-
on nach wirtschaftlichen Gesichtspunkten als massgeblich flir die organisationale Gestal-
tung der PE.

Wie sich gegenwartig die Weiterentwicklung von Beratungspersonen der BSLB bei einer
offentlichen Anstellung gestaltet, wird Teil der empirischen Auseinandersetzung sein.
Dass lange Zeit viele Berufsberatende ihrer beruflichen Tatigkeit wie auch dem Arbeits-
umfeld Uber Jahre hinweg — bis hin zur Pension — treu geblieben sind, mag auf Entwick-
lungsmoglichkeiten innerhalb der Organisation hindeuten. Andererseits kdnnten als Ar-
gumentation fir die langzeitliche Bindung an die Unternehmung der 6ffentlichen Berufs-
beratung auch generationsspezifische Faktoren und demensprechend die zu anderen
Zeitepochen gegoltenen Werte dienen. Der empirische Teil dieser Arbeit wird sich diesen

Fragen und weiteren Spekulationen annehmen.

2.2.2 Konzeptueller Rahmen

Ausgehend von der nachfolgenden Darstellung Kuhns (1998) Iasst sich die Rolle der Be-
ratenden klar beschreiben (vergl. Schreiber, 2015; Hirschi, 2015 & Savickas, 2012).
Analog dem Paradigma des ,Life Designs“ (Schreiber, 2015; Savickas, 2012) beschreibt
auch Kuhn (1998) die aktuelle beraterische Ausrichtung auf ,Gestaltung® und die Rolle
der Beratenden in der Unterstitzung zur Herstellung von (Lebens-) Koharenz, ,Integrati-
on“. Daraus kdnnte geschlossen werden, dass sich eine grundsatzliche und gemeinsame
Orientierung innerhalb der Paradigmen am ,Life Design“ und daraus hervorgehend ein

allgemeines, neuzeitliches Beratungsverstandnis entwickelt hat.
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Entwicklungsphasen der Berufsberatung

Anleitung: Expertenberatung

2. Phase: seil 1950 A 1. Phase: seit 1920

«Aufklarung» «Erziehung»

Inhalt: Eignung und Neigung Inhalt: Eignung und Zuweisung &
§ Rolle der Beratenden: Rat geben Rolle der Beratenden: Losung geben 2
2 &
i >y
2 3 Phase: seit 1970 4. Phase: um 2000 2

«Orientierung» «Gestaltung»

Inhalt: Eignung und Entfaltung Inhalt: Verarbeitung und Vernetzung

Rolle der Beratenden: Impulse geben Y Rolle der Beratenden: Integration geben

Begleitung: Prozessberatung

Abbildung 3: Entwicklungsphasen der Berufsberatung (Kuhn, 1998, S. 25)

Kuhn (2001) zeigt jedoch auf, wie viel umfassender sich ein institutionell geteiltes Bera-
tungsverstandnis und eine gemeinsame Haltung in einem Beratungskonzept manifestie-
ren und dass es dazu weiterer klarer Festlegungen und Richtlinien bedarf. Diese konzep-
tuelle Festlegung nach Kuhn (1998, S. 6) definiert

- ,Grundhaltungen® wie Wertvorstellungen, Ethik-, Welt- und Menschenbild,

- ,Theorien* gemass den Paradigmen und entsprechende Laufbahn- und Bera-
tungstheorien sowie Gegenstandstheorien (aus den Fachdisziplinen Psychologie,
Wirtschaft u.a.),

- Vorstellungen zur ,Beratungsgestaltung“ mittels Vereinbarungen zu Interventio-
nen, Beziehungsgestaltung und Aufmerksamkeitsfokus und auf noch konkreterer
Ebene ein

- ,Handlungsmodell“, welches die Auftrags- und Rollenklarung, die Strukturierung
(inhaltlich, zeitlich, sozial), das Methodeninventar, Qualitatskriterien und deren Si-
cherung sowie Evaluation beinhaltet.

Kuhn (1998, S.6) betont die Relevanz von Beratungskonzepten fir die innerinstitutionelle
Zusammenarbeit und sieht deren Erarbeitung und Anwendung nicht bloss fir den indivi-
duellen Tatigkeitsbereich: ,Beratungskonzepte sind mehr als elaborierte Umschreibungen
des eigenen Beratungsverstandnisses.“ Er prazisiert: ,Fur eine Beratungsinstitution hat
ein Konzept eine Integrations- und Orientierungsfunktion. Es ist ein Medium zur Verstan-
digung zwischen den Mitarbeitenden und dient der Entwicklung einer gemeinsamen Iden-
titat. Es wirkt rahmensetzend und liefert Richtlinien fir Planungen und Entscheidungen

(...).“ Schliesslich diene diese gemeinsame Orientierung am selben Konzept einem klaren
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Offentlichkeitsauftritt und habe unter dieser ,Selbstdarstellung® eine wichtige ,PR-
Funktion® (Kuhn, 1998, S. 6). Kuhn gibt dem Beratungskonzept auch ein bedeutendes
Gewicht hinsichtlich Professionalitat, wenn denn dieses nicht nur implizit sondern explizit,
in gelebter Form, besteht. Zihimann und Jungo (2015, S. 251) schreiben zu Konzepten
und Leitbildern: ,Leitbilder driicken die Unternehmensphilosophie aus und geben den
gesetzlichen Vorschriften eine konkrete, besser kommunizierbare und direkter auf die
aktuellen Angebote abgestimmte Umschreibung. Leitbilder dienen der Kommunikation
nach aussen und der Verstandigung nach innen.*

Fir die stark selbstgesteuerte Arbeit im Kontext der BSLB, da die Beratungssituation sel-
ten der direkten Zusammenarbeit von Beratungspersonen unterliegt, erscheint das Bera-
tungskonzept als essentielles Bindeglied zwischen dein einzelnen Mitarbeitenden. In der
Einleitung wurde hierbei auf ein Spannungsfeld verwiesen, indem der primare Fokus der
Beratungspersonen in der Verpflichtung gegeniber den Ratsuchenden anstelle der Ori-
entierung an institutionellen Vorgaben und wissenschaftlichen Theorien liege; der eigene
Handlungsspielraum sei zentral (Ertelt, Réser & Bleckmann, 2015). Gemass der von ge-
nannten Autoren beschriebenen internationalen Befragung ,dlrfen organisatorische
Rahmenbedingungen nach Ansicht der Beratenden eine unabhangige Beratung nicht
behindern® (S.2). Weiter schreiben die Autoren: ,In den Bewertungen zu den Rahmenbe-
dingungen spiegelt sich nach unserer Einschatzung ein bisher kaum geldster Konflikt zwi-
schen Anforderungen der Organisation und den Anforderungen einer selbstdefinierten
professionellen Herangehensweise wider.“ Als Grund wird vermutet, dass im Berufsstand
der BSLB noch keine ,eigenstandige Professionsbildung bestehe und dementsprechend
keine tragfahige Definition des Beratungsstatus existiert* (Ertelt et al., 2015, S. 2). Die
Zugehdrigkeit zu einer Berater-Organisation erscheine den Befragten umso wichtiger,
worin die ,identitatsstiftende Funktion* gesehen und als sehr wesentlich betrachtet werde.
Doch auch genannte Autoren verstehen, der Haltung Kuhns gleich, u.a. eine gemeinsa-
me, institutionelle Orientierung an wissenschaftlichen Theorien und die ,beratungsethi-
sche Einbindung® (Ertelt et al., 2015, S. 3) als elementar fiir die Hinflihrung zu ,einer ei-
genstandigen Professionalitat, die den Anspruch auf beraterische Freiheit glaubwirdig
macht‘. Wie die gemeinsame Professionsbildung anhand der Erlangung einer gemeinsa-
men beruflichen Identitét, verankert im institutionell entwickelten Beratungskonzept, erfol-
gen konnte, wird das folgende Kapitel zur beruflichen Identitdt von Beratungspersonen
der BSLB erortern.
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2.3 Berufliche Identitat von Beratungspersonen

Berufsberatende setzen sich in ihrer alltaglichen Arbeit mit den Vorstellungen, Uberzeu-
gungen und Identifikationen der Ratsuchenden auseinander. Sie klaren berufliche Profile,
stellen Interessen den beruflichen Umwelten und Anforderungen gegeniber, typisieren ihr
Klientel (vergl. Joerin Fux, Stoll, Bergmann & Eder, 2013). Doch wie steht es um ihr per-
sonliches Bild der eigenen Profession und der beruflichen Rolle, was zeichnet ihre beruf-
liche Identitat aus — gibt es eine gemeinsame berufliche Identitat von Beratungspersonen,
gar eine Typologie? Was kennzeichnet den Berufsstand der BSLB? Handelt es sich ge-
mass Ertelt, Réser und Bleckmann (2015) um Individualisten und wo lassen sich trotz
individuellen Schwerpunkten in der heterogenen Berufsgruppe der Beratenden doch Ge-
meinsamkeiten, gemeinsame Ubereinkiinfte finden? In der Einleitung des Sammelwerkes
zur internationalen Fachtagung fur Bildungs- und Berufsberatung im April 2012 mit dem
Motto ,Das Gemeinsame in der Differenz finden“ schreiben Hammerer, Kanelutti-Chilas
und Melter (2013, S. 11): ,(...) das berufliche Selbstverstandnis der Praktikerinnen und
Praktiker ist stark vom jeweiligen institutionellen Auftrag gepragt. Die individuellen berufli-
chen Identitaten sind dementsprechend héchst unterschiedlich und die Bildung einer ge-
meinsamen beruflichen Identitat (...) steckt noch in den Anfangen.“ Weiter beschreiben
die Autorinnen das Ziel und den Weg dazu wie folgt: ,Die weitere Professionalisierung (...)
erfordert die Entwicklung einer Kernidentitat, die allen Beraterinnen und Beratern gemein-
sam ist (...). Um diese Kernidentitdt — das Gemeinsame — zu finden, bedarf es der Kennt-
nis, der Akzeptanz und der Wertschatzung der Vielfalt und der eigenen Verortung (...).“
Nachfolgende Kapitel definieren das Konzept der ,beruflichen Identitat® sowie zwei Ver-
fahren, welche in der Praxis der BSLB sehr haufig angewandt werden und einen direkten
Bezug zur beruflichen Identitat herstellen. Mittels dieser theoretischen Heranfiihrung so-
wie eingeflochtener Forschungsergebnisse erfolgt die Uberleitung zum anschliessenden

empirischen Teil, welcher oben stehenden Fragen nachgehen wird.

2.3.1 Berufliche Identitat

Keupp (2013) beschreibt in seinem Beitrag zur Fachtagung, dass sich im Zuge des ge-
sellschaftlichen Strukturwandels die Konstruktion von Identitdt verandert. Im Sinne der
~Schaffung von Lebenskoharenz* wird seinen Ausfihrungen zufolge heute ldentitatsarbeit
geleistet. Er schreibt (Keupp, 2013, S. 52): ,Die universelle Notwendigkeit zur individuel-
len ldentitatskonstruktion verweist auf das menschliche Grundbedurfnis nach Anerken-
nung und Zugehorigkeit. (...) ldentitat bildet ein selbstreflexives Scharnier zwischen der
inneren und der ausseren Welt.“ Und schliesslich folgert er, ,das Gelingen dieser Identi-
tatsarbeit bemisst sich flir das Subjekt von innen an dem Kriterium der Authentizitat und

von aussen am Kriterium der Anerkennung“ (S. 61). Raeder und Grote (2008, S. 213)
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verweisen im Kontext der Flexibilisierung von Arbeits- und Bildungswelten auf ,Identitats-
formen, die sich im Erwachsenenalter weiterentwickeln® und obschon ,sie nicht der nor-
mativen Annahme lebenslanger Kontinuitat entsprechen, (...) als tragfahig erlebt werden®.
Hirschi (2015, S. 4) schreibt Uber das Konstrukt der beruflichen Identitat, dass sie ,die
Klarheit Uber personliche Interessen und Ziele* beinhaltet. Schreiber (2015, S. 92) um-
schreibt Identitat damit, ,wie Personen sich selbst in Bezug auf eine soziale Rolle sehen®.
Und weiter: ,Somit kann die Identitat als Synthese des Selbst innerhalb einer sozialen
Rolle betrachtet werden.“ Beide zuletzt genannten Autoren liefern mit je einem Modell
eine differenziertere Sichtweise, worauf nun eingegangen wird.

Hirschi (2015, 2012) hat mit dem Karriere-Ressourcen Modell ein integratives Modell ge-
schaffen, um bestehende Modelle zu vereinfachen und zu einem zu fligen, anhand des-
sen Faktoren erkenntlich werden, ,welche fir eine erfolgreiche Berufswahl und Laufbahn-
gestaltung wichtig sind“ (2015, S. 6). Er beschreibt diese Faktoren anhand vier Ressour-
cen: ,Humankapital-Ressourcen, soziale Ressourcen, psychologische Ressourcen und
Identitats-Ressourcen.” Letzt genannter Faktor thematisiert die grosse Relevanz der ,be-
wussten und klaren Wahrnehmung von sich selber® (Hirschi, 2015, S. 7), um seine Inte-
ressen, Fahigkeiten, Ziele und Werte beruflich einbringen zu kénnen. Identitats-
Ressourcen beziehen sich gemass Hirschi (2015) auf Einstellungen zum Beruf sowie die
Arbeitsrolle und sind ,eine zentrale Komponente zur Erreichung von subjektivem Lauf-
bahnerfolg® (S. 7). Der Autor und Modell-Begriinder verweist auf die Bedeutsamkeit der
gezielten Foérderung der genannten Ressourcen in der Beratungspraxis. So sei es Ziel,
mittels Forderung der Identitats-Ressourcen Uber psychometrische wie auch konstrukti-
vistische Verfahren sowie Biografiearbeit, ,ein Geflhl fir ihre Identitdt und Bedeutung der
Arbeitsrolle zu erlangen® und so das ,Selbstverstandnis“ Ratsuchender zu verbessern,
was als Festigung der beruflichen Identitat zu sehen ist.

Bei Schreiber und Rietiker (2010, S. 297) entwickelt sich berufliche Identitadt aus der
,standigen Interaktion zwischen beruflichem Selbstbild und beruflicher Umwelt‘. Beim
beruflichen Selbstbild wird zwischen dem ,Selbstkonzept (kognitiv)“, dem ,Selbstwertge-
fuhl (emotional)* und der ,Kontrolliberzeugung (handlungsbezogen)“ unterschieden
(Schreiber & Rietiker, 2010). Zum Selbstkonzept zahlen u.a.: ,Personlichkeit, Berufsinte-
ressen, Kompetenzen, Werthaltungen, Lebensziele, Karriereanker und Erwartungen®.
Hinsichtlich dem spateren empirischen Teil erfahren die Berufsinteressen und Karrierean-

ker in den nachsten beiden Kapiteln ihren Einbezug.
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Berufliche Umwelt
» Innerhalb einer Organisation

— Vorgesetze/r
— Mitarbeitende
— Management
— Forderung, soziale Unterstiitzung
Berufliches Selbstbild — Unternehmenskultur
» Selbstkonz_ept (!(ognitw) — Unternehmensstrategie, -ziele
— Personlichkeit — GrdBe der Organisation
— Berufsinteressen Berufliche — Entwicklungsmadglichkeiten
— Kompetenzen — Interner Arbeitsmarkt
— Werthaltungen Identitdt > o
— Lebensziele » Wirtschaftliches Umfeld
— Karriereanker — Externer Arbeitsmarkt
— Erwartungen Konjunktur

e — Strukturwandel
» Selbstwertgefiihl (emotional) S

— Selbstvertrauen
» Kor-;t.rolliiberzeugung (handlungsbezogen)

— Selbstwirksamkeit

Abbildung 4: Berufliche Identitit (Schreiber & Rietiker, 2010, S. 297)

Schreiber und Rietiker (2010, S. 298) erldutern, dass Bestarkung und Verfestigung der
beruflichen Identitat dann erfolgen, wenn ,die eigene Tatigkeit die eigenen Lebensziele
und Berufsinteressen abdeckt‘. Demnach gehe es darum ,eine gute Passung zwischen
beruflichem Selbstbild und beruflicher Umwelt aufrecht zu erhalten oder herzustellen und
dadurch die berufliche Identitat auszugestalten.“ Im Passungs-Ansatz von Holland geht

es genau um diesen Abgleich, was im folgenden Kapitel dargelegt wird.

2.3.2 Typologie nach Holland
Die Person-Umwelt-Passungstheorie Hollands (1997) postuliert die passende Zuordnung
von Person und Arbeitsumfeld resp. Organisation. Gemass Gasteiger (2014) fihrt eine
fehlende Passung zu Konflikten zwischen der Person und ihrer beruflichen Umwelt. Zur
Uberpriifung dieses gewiinschten ,matchings* dient das Interessenmodell von Holland
(1973), welches folgende Hauptinteressen definiert (zit. nach Schmitt & Altstétter-Gleich,
2010, S. 144):

- Praktisches Interesse (realistic)

- Wissenschatftliches Interesse (investigative)

- Kiinstlerisches Interesse (artistic)

- Soziales Interesse (social)

- Unternehmerisches Interesse (enterprising)

- Sachbearbeitung (conventional)
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Zihimann und Jungo (2015, S. 33) sprechen in diesem Zusammenhang von Persénlich-
keitstypen: ,In unserer Kultur kénnen die meisten Menschen einem von sechs Persén-
lichkeitstypen zugeordnet werden, namlich dem realistischen, forschenden, kinstleri-
schen, sozialen, unternehmerischen und konventionellen Typ.“ Die Autoren fihren fort,
dass Holland (1997) neben dieser starksten Auspragung im einen Typen auch die zweit-
und drittstarkste Auspragung als relevant tituliert. Daraus resultiert das typisierende ,Per-
sonlichkeitsmuster, das ,Persdnlichkeitsprofil (Zihimann & Jungo, 2015, S. 33) anhand
des Buchstaben-Codes (Abklrzungen der drei ausgepragtesten Typen). In der Bera-
tungspraxis wird mit diesem Profil hinsichtlich beruflicher Interessen gearbeitet, wozu das
Testverfahren ,Explorix — das Werkzeug zur Berufswahl und Laufbahnplanung®

(Joerin Fux, Stoll, Bergmann & Eder 2013) dient. Auch die beruflichen Umwelten werden
analog oben stehender Charakteristika definiert, wodurch viele Berufe im Berufsregister
des genannten Verfahrens einen entsprechenden Code tragen. Der Beruf des Beraters
wird beispielsweise mit dem Code SAE gekennzeichnet, wonach eine Beratungsperson-
lichkeit soziale, kiinstlerische und unternehmerische Merkmale tragen sollte. Schreiber
(2010) hebt hierzu hervor, dass die beruflichen Anforderungsprofile je nach spezifischem
Arbeitsumfeld oder der konkreten Position im Unternehmen variieren. Er flhrt aus
(Schreiber, 2010, S. 302): ,Berufliche Entwicklungen innerhalb von Organisationen fihren
oft zu betrachtlichen Veranderungen der beruflichen Umwelt.” So gilt es zu bedenken,
inwiefern sich Funktionen als Fachspezialisten oder Fihrungskrafte innerhalb desselben
Berufes vom urspringlichen Anforderungsprofil unterscheiden und einen anderen Inte-
ressens- resp. Personlichkeitstypen ansprechen. Diese Thematik wird auch hinsichtlich
den Verwirklichungs- und Entwicklungswiinschen von Beratungspersonen der BSLB rele-
vant, weshalb die Typologie Hollands in den empirischen Teil einbezogen wird.

Wahrend hierzu keine Studie gefunden wurde, gab es eine Untersuchung hinsichtlich
dem Klient-Berater-Matching innerhalb der Typologie Hollands. Cox und Thoreson (1977)
untersuchten die Praferenzen von Klienten hinsichtlich der Beratertypen und ob dabei der
eigene Interessentyp massgeblich war. Die Studie ergab grundséatzlich eine Praferenz fir
die soziale Auspragung von Beratungspersonen bei allen Kliententypen, abgesehen vom
konventionellen Typ. Zudem gaben Klienten des kinstlerischen, unternehmerischen und
sozialen Types an, Beratungspersonen mit dhnlichen Charakteristika zu bevorzugen, wo-
hingegen Ratsuchende des forschenden Types die soziale Auspragung priorisierten.
Beim realistischen und konventionellen Kliententyp ergab die dichotome Auswertung be-
treffend Ahnlichkeit oder Un&hnlichkeit keine Praferenz. Damit scheint allgemein die sozi-
ale Charakteristik von Beratungspersonen wichtig, weitere Ausprdgungen mdgen jedoch

variieren und kommen damit den unterschiedlichen Profilen des Klientels entgegen. Dies
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wurde fir die einleitend erwahnte Diversitat von Beratungspersonen bei einer grundsatz-
lich sozialen Auspragung sprechen.
Nachfolgend wird auf die das berufsbezogene Selbstkonzept ebenfalls typisierenden Kar-

riereorientierungen eingegangen.

2.3.3 Karriereanker nach Schein

Schein (1994, S. 13) unterscheidet bei der Heranflihrung an sein Konzept der Karrierean-
ker und -orientierungen zwischen der ,inneren“ und der ,dusseren Karriere“. Dies er-
scheint wichtig, wird denn Karriere in unserem Sprachgebrauch oft mit beruflichem Erfolg,
ranghierarchischem Aufstieg und entsprechenden Qualifikationen in Verbindung gebracht
(vergl. Gasteiger, 2014), was Scheins Definition der ,ausseren Karriere* entspricht. Sein
Konzept hingegen bezieht sich auf die ,innere Karriere®, auf die eigenen Vorstellungen
und Einschatzungen betreffend der persoénlichen beruflichen Entwicklung und der Rolle
im Berufsleben (vergl. Gerhardt, 2015). Gemass Schein (1994, S. 23) ,entwickelt ein

I

Mensch im Verlauf seines beruflichen Werdeganges ein Selbstkonzept™, womit die Per-
son fur sich folgende Komponenten definiert:

- Fahigkeiten und Fertigkeiten und Kompetenzen

- Hauptbeweggriinde, Bediirfnisse, Motivationen und Ziele

- Werthaltungen und Einstellungen

Nach Schein (1994, S. 25) ,fungiert das Selbstkonzept als Leitsystem und wirkt als An-
ker“. Dieser berufsbezogene Anker leitet eine Person in ihrer Entscheidungen und Inten-
tionen, indem sich Menschen meist ein berufliches Umfeld suchen, das den Komponen-
ten ihres Selbstbildes Rechnung tragt. Dabei scheint ein dominanter Ankertyp nach
Schein besonders relevant (Coetzee & Schreuder 2014). Die Orientierung daran, auch
genannt ,Karriereorientierung®, ist fir die Person von erheblicher Bedeutung. Es werden
folgende acht Karriereanker resp. berufliche Grundorientierungen (Karriereorientierungen)
unterschieden (Schein, 1994; Schreiber, 2010; Gerhardt, 2015):
- Technische/Funktionale Kompetenz (TF): Faszination fir den Arbeitsinhalt, fach-
lich-technische Weiterbildung, Fachexpertise, Spezialisierung
- General Management (GM): Faszination fur Analysen, Problemlésungen und Fuh-
rungsaufgaben, Entscheidungs- und Verantwortungstibernahme, Einflussnahme
- Sicherheit und Bestdndigkeit (SB): Arbeitsplatzsicherheit, Bindung an Organisati-
on, Loyalitat und Verlasslichkeit
- Unternehmerische Kreativitat/Unternehmertum (UT): Faszination flir Neues und

selbstinitiierte Projekte, Weiterentwicklung von Produkten oder Dienstleistungen
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- Selbstandigkeit und Unabhéngigkeit (SU): Interesse an hohem Freiheitsgrad und
Autonomie in der Arbeitsgestaltung, Flexibilitat, klare Aufgabenbereiche und Ziele

- Dienst oder Hingabe fiir eine Idee oder Sache (DH): geleitet von personlichen
Werten oder sozialen Gedanken, ideelle Zielausrichtungen, ,Weltverbesserung*

- Totale Herausforderung (TH): Interesse an hoher Leistung, kdmpferischem Wett-
bewerb und siegreicher Selbstbehauptung

- Lebensstilintegration (LS): Interesse an harmonischer Verbindung von Beruf und

Freizeit, Teilzeitarbeit, flexible Arbeitsmodelle, integrative Nutzung der Inhalte

Coetzee und Schreuder (2014) verweisen auf die Relevanz der Kenntnis und Berlicksich-
tigung individueller Karriereanker in Organisationen, um dadurch das Arbeitsengagement
sowie das Commitment zu Beruf und Unternehmen positiv zu beeinflussen. Besonders
angesichts der multiplen Lebensentwiirfe des aktuellen Zeitalters nennen die Autoren die
Wichtigkeit, organisational verschiedene Karrierewege und Entwicklungsmdglichkeiten
anzubieten, um der Diversitat der Karriereanker der Arbeitnehmenden gerecht zu werden.
Verglichen mit dem Passungsgedanken nach Holland soll damit das Konzept der Karrie-
reanker Scheins nicht bloss einer optimalen Zuordnung von Person und beruflicher Um-
welt dienen, sondern auch in die Personalentwicklung einbezogen werden.

Inwiefern sich die vermutete Diversitat unter Beratungspersonen auch in unterschiedli-
chen Karriereankern und Laufbahnambitionen abbildet und wie diesen in der BSLB orga-

nisational begegnet wird, darauf zielen die zum empirischen Teil hinfihrenden Fragen ab.

2.4 Fazit und Relevanz der Fragestellung

Die zuletzt erfolgte Auseinandersetzung mit den Charakteristika typologisierender Kon-
zepte lasst zumindest beim Modell von Holland ein Bild der Beratungsperson zeichnen.
Der Passungsansatz postuliert den Typus SAE, wonach die Beratungsperson dem Anfor-
derungsprofil der Beratungsumgebung entsprechen wirde. Wahrend die soziale Auspra-
gung auch genannter Studie zufolge sehr relevant erscheint, konnten zum Gesamtcode
SAE oder den beiden anderen Komponenten keine Forschungsergebnisse hinsichtlich
Homogenitat unter Beratungspersonen konstatiert werden. Es wird vermutet, dass die
Auspragungen je nach Tatigkeitsfeld und Erfahrungshintergrund variieren. Demnach kon-
nen sich sowohl die Voraussetzungen resp. Interessen der Beratungspersonen wie auch
das spezifische Arbeitsumfeld unterscheiden und verschiedene Konstellationen hervorru-
fen — im einen Fall passend, im anderen moglicherweise weniger. Doch wie das entspre-
chende Kapitel dazu erlauterte, bestehen Mdglichkeiten, individuelle Auspragungen durch
bestimmte Funktionen und Zustandigkeitsbereiche adaquater einnehmen zu kénnen.

Umgekehrt kénnen neu entdeckte Aufgabenbereiche auch das eigene Profil verandern.
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Unter dieser Auffassung zeichnet sich ein dynamischer Prozess versus der statischen
Passung von Person und Umwelt. Die Personalentwicklung scheint dazu die entspre-
chende Stelle, um organisationale Méglichkeiten zum strategischen, koordinativen Einbe-
zug individueller Weiterentwicklungsansatze der Beratungspersonen zu schaffen und
auch flr die Weiterentwicklung der Organisation zu nutzen. Die Karriereanker Scheins
waren sehr aufschlussreich und kénnten als Basis flir Personalgesprache dienen. Im ge-
genwartigen Zeitalter der stark vom Individuum gepragten Laufbahngestaltung, unter der
Wahrung dessen Autonomie, Freiheit und Flexibilitat, stellt sich die Frage nach den An-
sprichen von organisationaler, gesellschaftlicher Seite. Hierbei werden in der Praxis wohl
betriebs- wie volkswirtschaftliche Entwicklungen als stark konstituierende und bestim-
mende Faktoren erlebt, wonach sich die Forderungen von Unternehmerseite definieren.
Ebenso dem Zeitgeist entsprechend verlangt auch diese Seite Flexibilitdt und Selbstver-
antwortung — um jedoch neben eben genannten individuellen Bediirfnissen der Arbeit-
nehmenden besonders auch die Interessen der Unternehmung zu verfolgen. Es scheint,
als brauchte es in der aktuellen Zeit eine speziell sorgfaltige Kultur des Abgleichs, um
angesichts der schnellen Veranderungen und auch beruflichen Neuorientierungen doch
zumindest mittelfristige Bindungen von Person und Unternehmung zu bewirken. Gestal-
tungs- und Weiterentwicklungsmdglichkeiten unter individuellen Gesichtspunkten und
doch mit Nutzen fir die Organisation beschreiben den optimalen gemeinsamen Weg. Es
fragt sich, was zusatzlich notwendig ist, um die persénliche Verortung im Unternehmen zu
verankern. Der Blick in die Organisationen der 6ffentlichen Berufs-, Studien- und Lauf-
bahnberatungen unter der Befragung der dienstleistenden Beratungspersonen soll sich
diesen Aspekten in der gelebten Praxis widmen, steht doch diese Berufsgruppe gemass
den einleitenden Gedanken selber stark fiir die heute sehr vielseitig verlaufenden Lauf-
bahnen unter individuell verfolgter Ziele. Da kénnte es fir die Anstellungsbehdrden
durchaus von Interesse sein, Optimierungsideen unter der Beriicksichtigung individueller
Ressourcen und Ambitionen der einzelnen Beratungspersonen zu kennen und in der Ein-
bettung in ein kollektives Beratungsgeflige umzusetzen. Inwiefern solche Ideen und Vor-
stellungen vorhanden sind oder wo diese bereits in die Gestaltung und Weiterentwicklung

der Beratungspraxis einfliessen, wird der nun folgende empirische Teil zeigen.

3 Methode

Beratungspersonen der BSLB stellen mit ihrer eigenen beruflichen Rolle und ihren Ge-
staltungs- und Weiterentwicklungsintentionen, inmitten gesellschaftlicher und organisatio-
naler Veranderungen sowie Verpflichtungen, eine besondere Berufsgruppe dar — in ihrer

begleitenden Funktion bei beruflichen Fragestellungen des Klientels kénnen sie als Vor-
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reiter gelten und ihre persénlichen Uberzeugungen mégen zumindest implizit an andere
weitergegeben werden. Gemass den vorangegangenen Erlauterungen erscheint es be-
sonders relevant, neben vorherrschenden Individualisierungsanspriichen auch einbin-
dende, resp. gemeinschafts- und identitatsbildende Faktoren im Schnittbereich von
Mensch und Arbeit aufzudecken, welche die genannte Zielgruppe von Beratungsperso-
nen der BSLB in ihrer Arbeitshaltung, -gestaltung und beruflichen Weiterentwicklung pra-
gen. Sich mit dieser spezifischen Berufsgruppe auseinanderzusetzen sollte damit einem
Perspektivenwechsel vom Klientel hin zum Fokus auf die Besonderheiten von Beratungs-
personen dienen um, eingebettet in den gesellschaftlichen und den organisationalen Kon-
text, aufzuzeigen, inwiefern die angenommene Diversitat der Beratungspersonen Chan-
cen zu einer spezifischeren Gestaltung und Weiterentwicklung der beruflichen Rolle im

Kontext der BSLB bietet und wie diese organisational genutzt werden kénnten.

3.1 Ausgangslage

Durch die Auseinandersetzung mit den Karriereankern Scheins (1994) in Anlehnung an
die Fragestellung, ob es Spezialisierungen oder andere individuelle Schwerpunkte in der
persoénlichen und organisationalen Arbeitsgestaltung und -weiterentwicklung gibt, um die
Diversitat von Beratungspersonen gewinnbringend zu nutzen, erschienen folgende Karri-
ereentwicklungen im Kontext der BSLB vorrangig:

- Fach-/Spezialistenkarriere unter Weiterentwicklung der Fachexpertise

- Projektarbeit mit hohem Freiheitsgrad in der Arbeitsgestaltung

- Unternehmertum mittels Erschaffung und Weiterentwicklung von Angeboten

Letzt genannter beruflicher Fokus wird als naheliegende Ausrichtung von Beratungsper-
sonen der BSLB vermutet, um sich den eigenen Gestaltungs- und Entwicklungswiinschen
und der Verwirklichung beruflicher Visionen im Beratungskontext bestmdglich annahern
zu kénnen. Der (partielle) Gang in die Selbstandigkeit scheint neue Moéglichkeiten zu er-
offnen und kdnnte als eine Form des Umgangs mit fehlendem oder erweitertem Raum fur
die eigenen Gestaltungs- und Weiterentwicklungsideen verstanden werden. Diese Uber-
legungen fihrten im Austausch mit dem Co-Referenten Rolf Kuhn zur Fokussierung auf
Beratungspersonen der BSLB, welche zusatzlich zu ihrer Anstellung auf einer 6ffentlichen

Stelle der BSLB auch einer freischaffenden Beratungstatigkeit nachgehen.

Uber den Fachverein freischaffender Berufsberaterinnen und Berufsberater ffbb hatten
Beratungspersonen aufgespirt werden kénnen, welche den Schritt in die Selbstandigkeit
getatigt hatten (ffbb, 2017). Deren parallele Anstellung auf einer 6ffentlichen Beratungs-
stelle ware jedoch fraglich gewesen. Dem gegenlber stand die Option, Uber eine Liste

freischaffender sowie angestellter Beratungspersonen des Co-Referenten direkten Zu-

21



gang zur gewiunschten Zielgruppe zu haben, was sich als erfolgreiche Ausgangslage er-
wies. Per Mail erfolgte die erste Kontaktaufnahme mit aufgefiihrten Beratungspersonen
der offentlichen BSLB, worin Ziel und Inhalt der Masterarbeit deklariert wurden und die
Interviewbereitschaft erfragt wurde. Danach erfolgte die Terminvereinbarung fiir das In-
terview. Zudem wurde auf die Testplattform ,Laufbahndiagnostik® der ZHAW verwiesen
und zur Teilnahme am Fragebogen zur Erfassung der Karriereorientierungen (KO-R1; 45

Fragen) gebeten, um Anhaltspunkte flir das Interview zu gewinnen.

3.2 Konzeption der Untersuchung

Neben genanntem Profil der Karriereanker sollte ein zu Beginn des Interviews ausgehan-
digter Kurzfragebogen (Anhang A) einer ersten Sondierung dienen und soziodemografi-
sche Daten einholen sowie themenspezifische Einstiegsfragen platzieren. Gleichsam er-
hielten die teilnehmenden Personen die Einverstandniserklarung zum vorgangigen Aus-

fullen. Danach erfolgte das problemzentrierte Leitfadeninterview.

Das vorliegende Forschungsdesign entspricht vorwiegend den Charakteristika, welche
Mayring (2010) unter dem deskriptiven Design und dem Zusammenhangsanalysedesign
beschreibt, bei welchen die ermittelten Kategorien die Dimensionen bilden und auf magli-
che Zusammenhange hindeuten. Den Grundlagen des qualitativen Denkens Mayrings
(2002, S.19) folgend, bildeten die folgenden Postulate das Grundgerist des hiesigen For-
schungsdesigns: Subjektbezogenheit, Deskription, Interpretation, Untersuchung in alltag-
licher Umgebung und letztlich die Generalisierung der Ergebnisse als Verallgemeine-
rungsprozess. Gerade letzter Punkt erscheint angesichts der interessierten Subjektivitat
als Herausforderung. Gemass Mayring (2002, S.41) steht die Forderung nach Einzelfall-
analysen an zentraler Stelle innerhalb der qualitativen Forschung, da dabei der idiografi-
sche Aspekt eine besondere Beachtung erfahrt tber den Anspruch, den Menschen in
seinem konkreten Kontext und seiner Individualitat verstehen zu wollen. Mayring (2002)
betont denn auch, samtliche Ergebnisse wieder auf den Einzelfall riickzubeziehen und
selbst bei grosser angelegten Studien Einzelfallanalysen einzubauen. Gleichsam ,wird
wissenschaftliches Denken immer auch versuchen, Uber Einzelfalle hinauszugehen und
allgemeinere Aussagen zu formulieren® (Mayring, 2002, S. 25). Bei der hier angelegten
Untersuchung von vier Fallen wirkte der Anspruch der Generalisierung herausfordernder
gegenilber dem Fokus auf den Einzelfall. Sicherlich diente zum einen die theoriegeleitete
Orientierung mittels eines Leitfadens dazu, den Annahmen zufolge Aussagen Uber den
Einzelfall hinaus machen zu kénnen. Doch zuvor erschien die Fallauswahl von grundle-

gender Bedeutung hinsichtlich eines spateren Erkenntnisgewinns.
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3.3 Sampling

Entgegen dem probabilistischen Verfahren der Stichprobenziehung bei quantitativen Stu-
dien erfolgte in dieser qualitativen Untersuchung eine absichtsvolle, bewusste Stichpro-
benziehung. Schreier (2010, S. 241) erlautert dabei die gezielte Fallauswahl so, ,dass der
Erkenntnisgewinn in Bezug auf die Fragestellung méglichst hoch ist.“ Unter den theore-
tisch hergeleiteten Annahmen erfolgte die Auswahl typischer Falle anhand dem qualitati-
ven Stichprobenplan. Das Kriterium hierzu war, Beratungspersonen zu finden, welche
sowohl im Setting der 6ffentlichen BSLB als auch freischaffend tatig sind. Individuellen
Ansprichen zu folgen scheint in dieser Zielgruppe elementar bei einer gleichzeitigen Ein-
bettung in den organisationalen Kontext der o&ffentlichen BSLB. Diese beiden Aspekte
schienen das gesamte Spektrum an individuellen wie auch organisationalen Gesichts-
punkten angehen zu lassen und waren damit erster Ausgangspunkt zur Auswahl. Eine
weitere Vorsondierung hinsichtlich Homogenitét versus Heterogenitét, wobei bei Letzterer
maoglichst kontrastreiche Falle aufgesucht werden (Schreier, 2010), beispielsweise an-
hand der beruflichen Vorbildung, erschien jedoch missig — zum einen, da dadurch die
Anzahl anzufragender Falle noch bescheidener ausgefallen ware und zum anderen, da
dieser Gesichtspunkt auch als Teil moglicher Ergebnisse bestand. Inwiefern sich dem-
nach Unterschiedlichkeiten oder Gemeinsamkeiten abbilden wirden, sollte die Variabilitat
im Gegenstandsbereich abzeichnen. Schreier (2010) beschreibt denn auch das Problem
der bewussten Fallauswahl darin, zu Aussagen zu gelangen, welche Uber die untersuch-
ten Falle hinausgehen. Als Alternativkonzeption zum Begriff der Verallgemeinerung legt
sie den Vergleich mehrerer Falle dar, ,um das Allgemeine im Individuellen aufzuzeigen®
(Schreier, 2010, S. 248). Weiter fligt sie an: ,Reprasentanz liegt eben in dem Mass vor, in

dem es gelingt, das Typische im Individuellen zu erfassen.”

Die nachfolgende Tabelle zeigt die urspriingliche Liste samtlicher Personen, welche ge-
mass Angaben des Co-Referenten angegangen werden konnten. Es handelte sich um
folgende Untergruppen von Beratungspersonen: a) angestellte und gleichsam freischaf-
fende, b) angestellte und gleichsam im selben Beratungsnetzwerk freischaffende sowie c)
heute nur noch freischaffende Beratungspersonen. Wahrend die Personen der Gruppen a
und b allesamt angeschrieben wurden, erfuhren die nur noch freischaffend tatigen Bera-
tungspersonen keinen Einbezug, da der Aspekt der 6ffentlichen Anstellung und den damit
zusammenhangenden organisationalen, institutionellen Faktoren nicht mehr gegeben

war.
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Tabelle 1: Potentielle Interviewpartnerinnen und Interviewpartner

Beratungspersonen | a) angestellt und b) angestelit und ¢) heute nur noch
freischaffend freischaffend im freischaffend
selben Beratungs-
netzwerk
weiblich 2 2 -
mannlich - 1 2

Wahrend alle 3 Personen mit freischaffender Tatigkeit im selben Netzwerk (Gruppe b) auf
Anhieb zusagten, blieb von den 2 anderen Personen mit privater wie auch o6ffentlicher
Beratungstatigkeit (Gruppe a) eine Antwort ausstehend. Damit hatten sich 4 der 5 ange-
fragten Personen bereit erklart, an der Untersuchung teilzunehmen. Erst im naheren
Mailverkehr stellte sich heraus, dass 2 Personen der Gruppe b heute allerdings nur noch
in 6ffentlicher Anstellung tatig sind und die Selbstandigkeit aufgegeben hatten. Griinde fir
diese Veranderung wurden als aufschlussreich vermutet, so dass die Befragungsteilnah-

me trotz nicht vorhandener Parallelitat (angestellt und freischaffend) begrisst wurde.

Tabelle 2: Interviewpartnerinnen und Interviewpartner

Beratungspersonen | a) angestellt und b) angestelit und c) heute nur noch
freischaffend freischaffend im freischaffend
selben Beratungs-
netzwerk
weiblich 1 (von 2) 2 -
ménnlich - 1 0 (von 2)

Gemass dem Kurzfragebogen konnten u.a.

standigkeit der zu befragenden Personen ermittelt werden:

Tabelle 3: Beschiftigungsgrade angestellt und freischaffend

folgende Daten zur Anstellung sowie Selb-

Beratungspersonen a) angestellt und frei- b) angestellt und frei-
schaffend schaffend im selben Bera-
tungsnetzwerk
Anstellungskanton - BE (1993) - AG (1989)
(in der BSLB seit) - ZH (1997)
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- ZH (2003)

Beschaftigungsgrad -60% - 50%
-100%
- 80%

- bis heute
- bis 2013
- bis 2016

Freischaffende Phase - bis heute

- ca. 10-20% -ca. 50%
Beschaftigungsgrad -10%

Nebenamtlicher

- unklar

Trotz Aufgabe der freischaffenden Beratungstatigkeit bei 2 der 3 Personen von Gruppe b
finden sich auch unter ihnen parallele Beschaftigungen neben der 6ffentlichen Anstellung.

Nachfolgende Tabelle verweist auf vorherige sowie gegenwartige berufliche Tatigkeiten

und Ausbildungen aller befragten Personen.

Tabelle 4: Ausbildungen und Beschiftigungen

Beratungs- | Friihere Ausbildungen, Beschif- Heutige/zukiinftige Ausbildungen,
personen tigungen, Zusatzfunktionen Beschaftigungen, Zusatzfunktio-
nen
Fall 1 - Med. Praxisassistentin - BLB
- Flight Attendant & Purserin - private Beratungspraxis
- Dipl. Psychologin FH - Psychotherapeutin pca
- Supervisorin
- Dozentin
- psycholog. Begleitung von RAV-
Personal
- div. Kursleitungen
- Vorstandsmitgliedschaft
Fall 2 - Kauffrau - BLB
- Sekretariatsleitung - private Beratungspraxis
- Dokumentalistin - ev. Email-Fachredaktion
- RAV-Kurse - Fachzirkel Dienstleistung (KV, Ver-
- Konzeptarbeit kauf, Logistik)
- Kursleitung Ubergang Il
Fall 3 - Psychologe lic. phil. | - BSLB
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- IV-Berufsberater - Seminarleitung 50+
- private Beratungspraxis - Betreuung Facebook-Seite
- IV-Fallkoordination

- Fernstudium Journalismus

Fall 4 - Hotelkauffrau - BSLB
- Filmbusiness - Seminarleitung 50+
- RAV-Beratung - Dozentin
- Dipl. Psychologin FH - Supervisorin
- systemisch-ldsungsorientierte Be-
ratung
- SVEB 1

- private Beratungspraxis

- privates online-Beratungsangebot

3.4 Erhebungsverfahren: Problemzentriertes Interview

Ausgehend von der theoriegeleiteten Problemanalyse war die offene, halbstrukturierte
Befragung anhand eines Leitfadens mit Problemzentrierung naheliegend. Das problem-
zentrierte Interview fokussiert gemass Mayring (2002) eine bestimmte, vom Interviewer
zuvor eingehend analysierte Problemstellung. Im teilstandardisierten Leitfaden werden
daran angelehnte Themenfelder aufgegriffen, wobei das Prinzip der Offenheit (Mayring,
2002, 2010) dem Erzahistrang der interviewten Person Raum lasst und Zugang zu den
subjektiven Einschatzungen, Meinungen und Uberzeugungen schafft. Flick (2010, S. 210)
erwahnt, anhand des Leitfadens ,dem Interview eine neue Wendung zu geben, bei-
spielsweise bei unergiebiger Thematik. So kdnne der Interviewer entscheiden, ,wann er
zur Ausdifferenzierung der Thematik sein problemzentriertes Interesse in Form von ex-
manenten Fragen einbringen soll (Flick, 2010, S. 210). Wahrend dieser im Leitfaden ver-
ankerte Themenfokus den deduktiven Teil ausmacht, erfahrt der induktive Teil Einbezug
durch die Offenheit und Flexibilitdt der forschenden Person, indem sie sich von der Sub-
jektivitat der befragten Personen zu weiteren, modifizierten oder prazisierenden Fragen
leiten lasst. Die Leitfragen stellen somit eine Kombination aus offenen, erzahlgenerieren-
den Fragen und eher strukturierenden Nachfragen dar, was diese Methode als halbstruk-
turiert und teilstandardisiert charakterisiert (Mayring, 2002). Es werden folgende Fragety-

pen unterschieden (Mayring, 2002, S. 70):
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- Sondierungsfragen, welche als allgemein gehaltene Einstiegsfragen an die The-
matik heranfihren. Dabei wird erstmalig die subjektive Relevanz fiir den Einzelnen
erkenntlich.

- Leitfadenfragen, welche sich aus den theoriegeleiteten Themenfeldern ergeben
und den Problemfokus anstreben. Sie sind als wesentliche Fragestellungen im In-
terviewleitfaden aufgefihrt.

- Ad-hoc-Fragen, die dem Prinzip der Offenheit folgend dann spontan eingebracht

werden, wenn sich ein neuer Aspekt eréffnet.

Ein weiteres typisches Element des problemzentrierten Interviews ist der Kurzfragebogen,

welcher nachfolgend erlautert wird.

3.4.1 Kurzfragebogen

Der Kurzfragebogen dient der Ermittlung soziodemografischer Daten, um das anschlies-
sende Interview mit seiner subjektiven Erzahlstruktur nicht durch starre und zu direktive
Fragen zu belasten. Gleichzeitig kdnnen Informationen zur Sondierung abgeholt werden,
welche so die Moglichkeit zum Gesprachseinstieg bieten. Mey und Mruck (2010, S. 430)
sprechen in diesem Zusammenhang von Uber ,Faktenfragen® zu ermittelnden ,Rahmen-

daten®.

Der dieser Befragung vorausgegangene Kurzfragebogen (Anhang A) liess lebenslaufbe-
zogene Eckdaten in Erfahrung bringen, worauf spater Bezug genommen werden konnte.
Gleichsam dienten die Angaben betreffend Vorbildung und weiteren Beschaftigungen den
zu befragenden Personen einer ersten bewussten Konfrontation mit den eigenen berufli-
chen Stationen sowie friiheren oder auch aktuellen parallelen Tatigkeitsfeldern. Die Nota-
tion liess die Interviewpartnerinnen und den Interviewpartner die eigene berufliche Breite
zum einen oder einen klare Ausrichtung zum anderen erfahren und wirkte dabei vorberei-
tend auf die anschliessenden Fragen. Auch die vorgangige Bitte, den Fragebogen zur
Erfassung der Karriereorientierungen (KO-R1; 45 Fragen) auszuflillen und die drei domi-
nantesten Auspragungen aufzuschreiben, diente wie das Profil der eigenen beruflichen
Interessen nach Holland der Vorbereitung. Die (erneute) Bewusstwerdung sollte zudem

die Neugier wecken, wie im Interview darauf eingegangen wirde.

3.4.2 Leitfadeninterview

Das Leitfadeninterview gestaltete sich entlang den Themenfeldern Standortbestimmung,
Persénlichkeit, Organisationaler Kontext, Weiterentwicklung innerhalb der Organisation
und freischaffende Beratungstétigkeit (Anhang B). Mittels der einleitenden Standortbe-
stimmung sollte in einladender, aber auch effizienter Weise auf die berufsbiografischen

Daten eingegangen und der Bogen zur gegenwartigen Situation gespannt werden. Auf
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der Metaebene kann auch von der Herstellung einer Vertrauensbasis zwischen Intervie-
werin und befragten Personen nach Mayring (2002, S. 69) die Rede sein. Trotz den doch
eher direktiv anmutenden Fragen bot sich den Interviewpartnerinnen und dem Inter-
viewpartner eine Bihne — sie konnten Raum einnehmen und sich zeigen, oder auch nur
wenig von sich Preis geben und auf zurlickhaltende Art einsteigen. Entlang dem Leitfaden
dienten der Interviewerin die hervorgehobenen Hauptfragen als Gedankenstiitze, Neben-
fragen konnten der Prazisierung und Erganzung dienen. Dabei diente die Hervorhebung
bestimmter Schlagwoérter der schnellen Erfassung, um der interviewten Person zuge-
wandt zu bleiben. Schliesslich wurden auch Ad-hoc-Fragen eingebracht, sei dies zum
besseren Verstandnis oder auch zur Konfrontation, wenn sich beispielsweise Wider-
spruchlichkeiten zeigten oder Themenbereiche umgangen wurden. Diese spontanen Fra-
gen forderten eine besonders hohe Prasenz der Untersucherin, galt es den Uberblick
Uber die gesamten Themenbereiche zu haben und sich gleichwohl auf die Besonderheit

im Einzelfall einzulassen.

3.4.3 Interviewmodalitaten

Die Untersucherin befragte alle vier Personen an ihrem Arbeitsort und konnte dabei wei-
tere Eindriicke zu konstituierenden Faktoren des organisationalen Kontextes gewinnen.
Die Grosse der Beratungsstelle sowie die Empfangsweise unterschieden sich, ebenso
war spurbar, inwiefern der Interviewbesuch eine Teamangelegenheit und damit bereits
zuvor ein Thema gewesen war. Davon unabhangig gestalteten sich alle vier Gesprache
sehr angenehm und unkompliziert. Die Relevanz der Thematik widerspiegelte sich im
grossen Interesse der befragten Personen und der Bereitschaft zu einer breiten Selbstof-
fenbarung, mitunter gepragt von nonverbalen, emotionalen Reaktionen. Die Reflexions-
und Artikulationsfahigkeit der Beratungspersonen kam dem Interviewverlauf sehr entge-
gen und liess angeregte, offene Gesprache entstehen. Der Altersunterschied der Inter-
viewerin gegenuber den befragten Personen kann zudem als positiver Faktor vermutet
werden, da der Erfahrungsvorsprung der Interviewpartnerinnen und der Interviewpartner
diesen einen Expertenstatus einrGumte und sie so in ihren subjektiven Wahrnehmungen
bestarkte.

Der ungefahre Zeitrahmen von einer Stunde konnte eingehalten werden und wurde in drei
von vier Fallen gar um rund zehn Minuten unterschritten. Gegen Ende war zuweilen eine
gewisse Erschépfung erkennbar — dies wohl zum einen durch zirkular wiederkehrende
Themenfelder sowie aufgrund des grundsatzlich sehr umfangreichen und komplexen

Themengebietes.
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3.5 Auswertungsverfahren: Qualitative Inhaltsanalyse

Mayring (200, S. 114) beschreibt die Qualitative Inhaltsanalyse als ,systematische Tech-
nik, mittels welcher ,das Material streng methodisch kontrolliert schrittweise analysiert*
wird. Beim Material handelte es sich in der vorliegenden Untersuchung um die aufge-
zeichneten und kommentiert transkribierten Interviews (vergl. Mayring, 2002, S. 91). Der
Grundgedanke der Qualitativen Inhaltsanalyse lautet gemass Mayring (2002, S. 114):
,Qualitative Inhaltsanalyse will Texte systematisch analysieren, indem sie das Material
schrittweise mit theoriegeleitet am Material entwickelten Kategoriensystemen bearbeitet.”
Variablen, welche sich bereits im Interviewleitfaden abbilden, werden in der Textanalyse
nach Haupt- und Subkategorien untersucht. Ein Kodierleitfaden definiert folgende Schrit-
te: a) Definition der Kategorien, b) Herausfiltern von Textstellen als Ankerbeispiele und c)
Formulieren von Kodierregeln zur klaren Abgrenzung und Zuordnung. In mehrfacher
Uberarbeitung resultiert das Ergebnisse liefernde Kategoriensystem. Diese Strukturierung
gilt als deduktives Verfahren, da es aus den vorliegenden Strukturierungsdimensionen ein
adaquates Kategoriensystem herzuleiten gilt, in welchem sich die relevanten Texteinhei-

ten den Kategorien klar zuordnen lassen.

Die Datenaufbereitung der vier Interviews bedingte erst einmal die Ubersetzung von
Mundart in Umgangssprache und erfolgte anhand Mayrings (2002, S. 92) Kriterien der
bereits erwdhnten kommentierten Transkription. Auffalligkeiten wie besondere Sprech-
weisen, Lachen, Zdgern, Pausen und Betonungen wurden als zusatzliche Informationen
in die Auswertung einbezogen, ebenso die im Postskriptum nach jedem Interview notier-
ten Bemerkungen zum Interviewverlauf und weitere Gedanken. Schliesslich erfolgte die
oben beschriebene, aufwandige Textanalyse zur Entwicklung des Herzstlickes der Struk-
turierung, dem konsistenten Kategoriensystem. Durch Textstellen mit neuartigem seman-
tischem Gehalt musste das entwickelte und angewandte Kategoriensystem immer wieder
revidiert und durch neu gebildete Kategorien erganzt werden. Nach der mehrfachen
Uberarbeitung entstand auf diese Weise das giiltige Kategoriensystem (Anhang C), wel-
ches inhaltlich abgegrenzte Kategorien und Ankerbeispiele beinhaltet. Dabei erwies sich
der bestehende Interviewleitfaden mit den von der Theorie abgeleiteten Themenberei-
chen als grosse Hilfe in der Herstellung einer ersten Ordnung. Gleichsam stellte der Inter-
viewleitfaden die Herausforderung dar, der Subjektivitat in den Einzelfallen mit genligend
Offenheit zu begegnen, um neue Kategorien zu erkennen und so die hintergriindige The-

orie mit dem gewonnen Material hinsichtlich der Fragestellung zu verbinden.
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4 Ergebnisse

Der unter 3.4.1 beschriebene und im Anhang vorliegende Kurzfragebogen lieferte Infor-
mationen zum beruflichen Profil hinsichtlich Interessen und Karriereorientierungen der

Beratungspersonen, wie die Tabelle 5 zeigt.

Tabelle 5: Profile nach Holland (1997) und Schein (1994) der befragten Beratungspersonen

Beratungs- | Holland-Code beruflicher Interes- | Karriereorientierungen nach

personen sen Schein

Fall 1 SEI 1) Dienst oder Hingabe fiir eine
Idee oder Sache (DH),

Technische/Funktionale
Kompetenz (TF)

2) Selbstindigkeit und Unab-
héngigkeit (SU)

3) Lebensstilintegration (LS)

Fall 2 SAC 1) Dienst oder Hingabe fiir eine
Idee oder Sache (DH)

2) Technische/Funktionale
Kompetenz (TF)

3) Lebensstilintegration (LS)

Fall 3 SAI 1) Lebensstilintegration (LS)
SEI 2) Selbstdndigkeit und Unab-
héngigkeit (SU)
3) -
Fall 4 SEA 1) Technische/Funktionale

Kompetenz (TF)

2) Selbstindigkeit und Unab-
héngigkeit (SU)

3) Unternehmerische Kreativi-
tat/Unternehmertum (UT)

30




Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt anhand dem Kategoriensystem (Anhang C). Die
Suche nach Haupt- und Subkategorien gestaltete sich anhand den vom Interviewleitfaden
abgeleiteten Dimensionen aufschlussreich und ergiebig. Neben sehr individuell gepragten
Aussagen waren doch gemeinsame Tendenzen gemass den Vermutungen festzustellen.
Anders als erwartet fand kein Diskurs zur gesellschaftlichen Einbettung von Individualis-
mus in der modernen Arbeitswelt statt, die Sichtweise konzentrierte sich stark auf das
spezifische Feld der BSLB. Der Blick tber den Tellerrand hin zu allgemein gtiltigen As-
pekten der sich gewandelten Menschenbilder der Arbeitswelt und dem damit verbunde-
nen Paradigmenwechsel erfolgte kaum, wodurch auch die Konzeptionen des lebenslan-
gen Lernens und der Laufbahn-Adaptabilitdt bezogen auf die eigene Karriereentwicklung
in Form damit begriindeter individueller Erwartungen und Vorstellungen keinen Einbezug
erfuhren. Zum einen lag dies sicherlich daran, dass bereits der Leitfaden gesellschaftliche
Aspekte zu wenig berlicksichtigte, zum anderen schienen organisationale sowie personli-
che Gesichtspunkte derart salient, dass die Vernachlassigung der gesellschaftlichen Ver-

ortung den Erkenntnissen wenig abtrug.

Nachfolgend wird jeweils auf die gewonnenen Haupt- und Subkategorien eingegangen,

wobei Letztere anhand konkreter Aussagen, typischer Ankerbeispiele, illustriert werden.

4.1 BSLB als kreatives Berufsfeld

In allen Interviews bestand eine positive Grundstimmung, wenn die befragten Personen
ihre berufliche Tatigkeit beschrieben. Grundsatzlich waren eine hohe Motivation und eine
starke Begeisterung flir das Aufgabengebiet der BSLB zu verzeichnen, was zum einen in
Zusammenhang mit den vielseitigen inhaltlichen Méglichkeiten gebracht werden konnte,
zum anderen waren Flexibilitdt und Freiheit als arbeitskonstituierende Faktoren dazu bei-

tragende Aspekte.

4.1.1 Spass und Freude
Gefragt nach dem aktuellen Wohlbefinden im eigenen Beruf, wurde mehrfach die Freude
an der alltdglichen Arbeit betont. Teilweise liessen die Aussagen vermuten, dass dies in
direkter Verbindung mit dem jeweiligen Arbeitsplatz verstanden wird — Schlisselwdrter
hierzu waren ,ich habe auch viel Glick®, ,mit diesem BIZ*, ,hier®, wie sie unten stehenden
Beispielen entnommen wurden.

[...] ich bin etwas eine ,Angefressene”, gell .. also auch den Studenten sage ich

immer, ,es ist ein so toller Beruf!“[...] Ja, es ist wirklich eine Freude, aber ich habe
auch viel Gliick, das macht schon auch viel aus. (F1)

Blendend, ich bin so ein Dauerbrenner [...] ich bin eine absolut (iberzeugte und
begeisterte Berufsberaterin, auch noch nach so vielen Jahren .. [...] Ich bin wirklich
eine liberzeugte Botschafterin von, von dem BIZ, von .. ganz zu Beginn weg und
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auch heute noch. Ich stehe gerne dort vorne und sage, ,ich arbeite hier, ich bin
Berufs- und Laufbahnberaterin, wir sind dies und das Kompetenzzentrum®, wirklich
sehr gerne. (F2)

[.-.] ich mache es so, weil dies meine Art ist und dies .. macht Freude ... auch weil
meine Identifikation eben auch immer noch so hoch ist mit diesem BIZ, daher, ich
mdéchte es nicht aufgeben ... fiir mich ist es das perfekte Modell [...] solange ich
morgens hierher komme und finde, ,wow, das ist einfach super, dass ich einen
solchen Arbeitsplatz habe, dieses Team, diese Vorgesetzten, diese Arbeit .. es ist
einfach super!” Und das habe ich praktisch jeden Morgen, ich komme einfach ger-
ne .. (F2)

4.1.2 Vielfalt an Moglichkeiten
Das Spektrum an mdglichen Aufgaben innerhalb der BSLB wurde als breit beschrieben,

dies zuweilen aber wiederum als standortabhangig erachtet.

[...] also ich finde, ich habe sehr spannende, sehr spannende Tétigkeiten .. [...]
und natiirlich eben die Vielseitigkeit, welche ich hier ja auch leben darf ... ja, aber
dies ist sicher auch standortorientiert .. (F1)

[...] ich finde, es sind sehr viele Spielrdume, also es hat vielleicht mit unserem
grossen Haus zu tun, wir kbnnen etwas unser ,Péckli schniiren und kbénnen sa-
gen, ,ich méchte das Produkt, ich méchte diese Workshops leiten, ich méchte in
diese Arbeitsgruppe” .. also ich finde sehr stark ... ja, wahnsinnig abwechslungs-
reich und oft, fast, nicht ganz immer, aber fast immer ist es freiwillig, also du
kannst, wirst wirklich gefragt, ob du méchtest .. [...] unendlich viele Méglichkeiten
('), das macht es auch abwechslungsreich ..(F2)

[...] also du hast als Berufsberater, hast du .. sehr viele Mdglichkeiten [...] also ich
habe sehr vielseitige, ich habe einen sehr vielseitigen Job da, also ich mache Be-
ratungen, eh, ich habe, mache Seminare, ich schreibe fiir unsere Facebook-Seite,
ich sch-, ich kann hin und wieder Artikel schreiben, ehmm ... ich bin in verschiede-
nen Arbeitsgruppen, in Projektgruppen, ich bin unten im Kundencenter, also im
BlZ, BlZ-Dienst, also ich habe einfach geschaut, dass ich méglichst verschiedene
Dinge tun kann ... (F3)

4.1.3 Freiheiten und Flexibilitat

In dieser Subkategorie finden sich Aussagen zur freien Gestaltung sowohl hinsichtlich der

alltaglichen Arbeitsaufgaben, der Weiterbildung wie auch der prozentualen Anstellung.

Diese Flexibilitdt im Arbeitspensum wurde auch im Zusammenhang mit dem Karrierean-

ker der Lebensstilintegration als fiir die eigene Situation sehr bedeutsam beschrieben,

worauf in der Kategorie ,Chancen im organisationalen Kontext* ndher eingegangen wird.
[...] also das ist wirklich in unserem Team, dass wir die Freiheiten haben (,) die
Freiheiten .. [...] also fiir mich ist die Freiheit schon eine wichtige Sache .. und das

ist bei uns wirklich der Teamleiter, der R., der ist eben sehr, jemand, der jedem
von uns sehr viele Freiheiten lasst .. (F1)

[...] in der Beratung, i-im Einzelsetting hast du natiirlich schon, das Individuelle
spielt eine Rolle .. aber ob man dies .. also bei uns kannst du relativ frei wéhlen,
wie du arbeiten willst .. es gibt einfach so einen Kanon, bei dem man sagt, das ist
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akzeptiert .. [...] aber der [Kanon] ist sehr gross, also du kannst, ob du einen War-
tegg machst oder einen NST oder einen Explorix .. oder einen Leistungstest .. o-
der da im Raum eine Timeline machst, es hat alles Platz, mit Bildern, das hat alles
Platz ... und da gibt es keine Vorschriften, wie du beraten musst .. [...] Also inner-
halb davon habe ich sehr viel Autonomie ... innerhalb der Organisation ... solange
ich nicht ,anecke®.. (F3)

[...] also diese Freiheiten haben wir dann, dass wir diese Kurse auch buchen kén-
nen ... wir haben ein Budget, natiirlich in Absprache mit dem Teamleiter, aber wir
kénnen frei wéhlen .. und wir sind auch nicht gehalten, dass wir gewisse Kurse im
Kanton .. wir haben gewisse Kurse liber Schulhausberatungen, Schulhausfunkti-
on, und dort haben wir so ein gemeinsames Konzept, dort missen wir alle an die
Weiterbildung gehen .. aber ansonsten sind wir relativ frei [...] .. ich mache hie und
da Weiterbildungen beim ffbb, bei den freischaffenden [...] ich habe wirklich freie
Wahl .. (F1)

[...] Ich hatte natirlich friiher ehm .. ein héheres Pensum, aber habe dann sukzes-
sive von 80% auf 70% auf 60% reduziert, im Laufe der Jahre .. eigentlich auch re-
lativ friih, ja ... und ich finde es superkomfortabel ... ich méchte nicht mehr und
auch nicht weniger ... (F2)

[...] man kann da auch problemlos reduzieren, man kann erhéhen, man kann wirk-
lich .. eigentlich das, was man mit ,Lebensstilintegration” sagt, dein Lebensstil und
der Job, das ist sehr gut vereinbar .. also ich habe auch schon 90% gearbeitet,
dann habe ich wieder auf 100% erhéht, weil ich die Selbsténdigkeit, welche ich
dort 10% hatte .. also [...] ziemlich flexibel. (F3)

4.2 Authentizitdt, Ganzheitlichkeit der Beratungsperson

Geleitet von den eigenen beruflichen Erfahrungen benannten die befragten Personen ein
ziemlich klares berufliches Selbstbild, verknipft mit entsprechenden Vorstellungen und
Erwartungen hinsichtlich Rollen- und Funktionsaspekten. Ohne explizit danach gefragt zu
werden, verbanden sie ihre Ausserungen mit den Karriereankern Scheins und berufsspe-
zifischen Interessen nach Holland und definierten fiir sich, wo sie sich in der gelebten
Praxis in ihren Dispositionen bestatigt fiihlen. Dieser Aspekt, die eigenen Starken und

Besonderheiten bestmdglich einsetzen zu kénnen, schien von grosser Bedeutsamkeit.

4.2.1 Selbstkenntnis
Die bereits zuvor erfolgte Reflexion und Auseinandersetzung mit dem eigenen beruflichen
Selbstkonzept dusserte sich in zahlreichen spontanen Beschreibungen der eigenen Per-
sonlichkeit, der Berufsinteressen, Kompetenzen, Werthaltungen, Lebensziele, Karriere-
anker und Erwartungen, wovon nur eine kleine Auswahl nachfolgend aufgeflihrt ist.
[...] ich habe ganz schnell gemerkt, dass all die Kommissionen und die .. alles, was
ich in Sitzungen bringe, wirklich nicht mein Ding ist, sondern mich weg bringt vom
Kerngeschéft. Also ich bin keine Projektfrau, und keine .. eh .. so Sitzungsfrau,
sondern ich méchte eigentlich so viel wie méglich an den Kunden dran bleiben ..
[...] seit da bin ich ganz, ganz vorsichtig mit meinem Péckli an Aufgaben () dass

es wirklich Aufgaben sind, bei denen ich an den Menschen dranbleibe .. darum ist
das ,S” wirklich zentral bei mir. .. und das hiite ich wirklich, das ist jetzt wirklich
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wohl .. die Erfahrung, dass ich weiss, es ist etwas eine Falle, wenn man dies bei-
behalten méchte und darum ist das ,,S* wirklich sehr zentral ... und das ,A, ist klar
wegen der Sprache, mir ist die Sprache etwas Wichtiges, sei es die schriftliche
aber vor allem auch das Miindliche, ich halte sehr gerne Elternabende auf Hoch-
deutsch, ich liebe diese Sprache .. ich finde es einfach schén, sich auszudriicken,
mdéglichst genau ... merke es auch, wenn Fremdsprachige kommen, [...] da stehst
du sofort an und merkst wieder, welch feines Instrument es ist und wie wichtig
Formulierungen sind (,) was diese beinhalten. Gespréchsfiihrung war immer et-
was, das mich am meisten interessierte .. (F2)

[...] also ich .. organisiere auch Veranstaltungen .. eh, dass ich, wenn ich .. eh ..
eine Arbeitsgruppe leite, dort ist das ,E“ drin .. und das ,A”“ ist beim Schreiben ...
ich mache ein Fernstudium in Journalist-, in Journalismus ... ich weiss zwar nicht,
flr was ich das dann da gebrauchen kann, aber ... dies geféllt mir .. [...] Also fiir
mich war immer klar, ich will keinen Job, bei dem ich 130% arbeite .. nie im Leben
.. ich bin bereit, 100% zu arbeiten, aber nicht mehr (!) ... das ist ,Lebensstilin-
tegration” .. ich will keinen Management-Job .. ich will nicht irgendwelche Politiker
sein .. oder einfach irgendjemand, der mehr als 100% arbeitet, neein ... (F3)

Die ,Technische, Funktionale Kompetenz® will ich schon sein, ich will diejenige
sein, die kompetent ist, ich will diejenige sein, die, ehm .. also, ich habe an mich
den Anspruch, ich will mit den Anlagen, die ich habe, das Bestmdbgliche tun als,
als Beraterin .. also die bestmdgliche Berufsberaterin sein ... [...] eine gute Dienst-
leistung, also das ist fiir mich Spezialistin fiir eine Superdienstleistung, denn das
ist das, was mir Freude macht, wenn etwas gut gelingt. Da bin ich wohl auch Per-
fektionistin ... ehm, das ist schon das Oberste .. und, und ich definiere mich auch
als Berufs- und Laufbahnberaterin, ich sage nie, ich bin Psychologin, wenn mich
jemand nach dem Beruf fragt ... (F4)

4.2.2 Integration beruflicher Erfahrungen

Die Verwertbarkeit friherer anderweitiger beruflicher Erfahrungen wurde vielfach be-
schrieben. Nachfolgendes Beispiel illustriert stellvertretend fir ahnliche Aussagen, wie
der Nutzen aus einer einstigen beruflichen Tatigkeit erkannt wird, die heutige Funktion als

Beratungsperson jedoch mehr Moéglichkeiten bietet, das eigene Potential einzubringen.

Ich habe schon das Gefiihl, da meine Stérken gut leben zu kbénnen, also, als ich
im kaufménnischen Bereich war, ich war dort auch viel im Handel, im Einkauf oder
Verkauf, und ich glaube, dort sehe ich schon meine Stdrken .. mit den Menschen
zusammen Dinge erarbeiten .. ehm, vernetzt zu denken .. ein breites, breites Wis-
sen zu haben, um auch Dinge verkniipfen zu kénnen oder auch Gelegenheiten zu
erkennen .. also das kreative Denken, das kann ich hier viel mehr einbringen als
friher im KV [...] ich hatte mich innerhalb, so als Organisatorin nicht weiterentwi-
ckeln kénnen .. dort habe ich ganz klar meine Schw-, meine Schwéchen, also
meine Grenzen .. &h, ich kann nicht gut konzeptionell denken, ich habe Miihe,
wenn man da fiir je-, wenn man so systematisch strukturiert an etwas herangehen
muss .. das kann ich alles nicht ... ich habe immer lber-, also weil es genau voll
das Gege-, also die Stérke ist gerade das Gegenteil .. eher das Chaotische, das
Nachdenken und nachher Herausformen und . [...] und auch schnell auf Leute,
verschieden Leute eingehen, dass kann ich nun auch viel mehr .. [...] so mit diesen
unterschiedlichen Menschen schnell den Draht zu finden, und schauen, wie ich mit
diesen sprechen kann, ehm .. um zusammenarbeiten zu kbnnen, das kommt mir
alles entgegen .. also, also es ist eine viel breitere Palette von .. von, eh, Méglich-
keiten, wo ich meine Starken einbringen kann als vorher .. (F4)
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4.2.3 Individuelle Schwerpunkte
Der Annahme zufolge, dass Spezialisierungen und spezifische Aufgabenbereiche je nach
Erfahrungshintergrund den Beratungspersonen eine spannende Perspektive zur Weiter-
entwicklung oder Vertiefung ihres eigenen Profils bieten, interessierte dieser Aspekt ganz
besonders. Es zeigte sich, dass durchaus Moglichkeiten bestehen, wie die diversen Be-
rufserfahrungen Im Team gewinnbringend genutzt werden kénnen, dies jedoch abhangig
ist vom individuellen Interesse der Beratungspersonen, sich auf solche besonderen Auf-
gaben und Zustandigkeiten einzulassen.
[...] wir haben zum Beispiel .. ehm .. eine berufskundliche Spezialisierung einge-
flhrt vor ein paar Jahren, also man ist jetzt in einem Fachzirkel .. also ich habe vor
allem, ich bin im Fachzirkel Dienstleistung, das heisst Erwachsene, die ich in der
Beratung habe, sind jetzt immer mit dem Hintergrund KV, Verkauf, Logistik, ein-
fach so ein paar Berufsfelder .. und da-das finde ich nicht schlecht, denn mir geht
es eigentlich darum, dass ich mich dort spezialisiere, berufskundlich, damit ich den
Leuten auch mehr bieten kann, so wie eine Differenzierung, denn im KV ist es ja
unendlich weit [...] dann gibt es den Zirkel fiir Gesundheit, Soziales und Kunst, es
gibt einen Zirkel fiir Technisches, [...] also meine Kollegin, die im Fachzirkel Tech-

nisches ist, die hat lauter Handwerker und Informatiker, dies ist véllig ein anderes
Zielpublikum als ich mit meinen Kaufleuten und Verkaufspersonen .. (F2)

4.3 Wunsch nach Gestaltung, Mitwirkung

Alle befragten Personen brachten in ihren Aussagen viel Einsatzwille und eine hohe Akti-
vitat zum Ausdruck. Ganz im Sinne des ,Life Designs” verstehen sie sich unter einer mog-
lichst hohen Selbstbestimmung und -verantwortung als Gestalter der eigenen beruflichen
Rolle und der weiteren Laufbahn. Es ging viel proaktives Handeln aus ihren Schilderun-
gen hervor, zuweilen wurde vermerkt, wie viel Geduld, Beharrlichkeit und Verkaufsge-

schick fur die Realisation eigener Ideen notwendig ist.

4.3.1 Eigeninitiative, Engagement, Selbststeuerung
Das personliche Mitspracherecht sowie Gestaltungsfreiraum scheinen fur alle befragten
Personen eine zentrale Voraussetzung fiir ihre hohe Arbeitsmotivation zu sein. Demnach

werden die Moglichkeiten zur Mitbestimmung und Gestaltung auch rege genutzt.

[...] also hin und wieder nehme ich andere Methoden, nicht weil die alten Metho-
den nicht funktionieren wiirden, sondern damit ich irgendwie lebendig bleibe und
wach bleibe [...] Und das Schéne ist, schén ist, wenn du lange berétst, du hast ein-
fach eine gewisse Basis, bei der du weil3t, das funktioniert .. eben, das ist wie der
Lehrer auch, oder, der weiss, eine gewisse Basis, das funktioniert einfach () .. es
gibt vielleicht 1%, wo es nicht funktioniert, aber das ist ja auch nicht das Problem ..
eh, also du hast deine Basis und auf, auf dieser Basis kannst du Sachen auspro-
bieren .. und du musst Sachen ausprobieren und sonst .. wirst du eben ein abge-
I6schter Berater oder abgeléschter Lehrer .. (F3)
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[...] also ich denke, ehm, ich gestalte mir meinen Job hier schon auch selber und ..
ich kann mich erinnern, zum Beispiel, am Anfang als ich hierher kam, wollte ich
keine Jugendlichen beraten und es hatte zum Teil auch, also, eben, wir mussten
Jugendliche auch nehmen, aber ich sagte ,nein, ich spezialisiere mich auf 50+ ..
das war damals, es gab damals noch nicht so viele .. und dann dachte ich, wenn
ich mich auf die spezialisiere, dann sind sie froh [...] und, ehm, und, also mit den
Seminaren, also ich kann mich auch so positionieren, dass ich Dinge (ibernehmen
kann, und wenn ich die gut mache, dann kann ich mich auch wieder fiir neue be-
werben, und so .. ehm, kann ich das als, vielleicht als Steuerung, wie ich meinen
Job gestalte, gebrauchen .. also eben im Sinne von Job-Enrichment [...] ich glau-
be, man hat da schon eine gewisse Freiheit, wie man seinen Job gestaltet, man
muss sich halt einfach bewegen, aber wenn, wenn man nachher wieder die Leute
von etwas lberzeugen geht, ,hey, dies ist doch gut, das lauft gut, so .. machen wir
noch etwas davon, oder mehr von dem, oder kreieren wir da ein Angebot oder so*
.. S0 kbnnen wir das schon einbringen .. (F4)

4.3.2 Selbstbehauptung, Durchsetzungsvermogen

Die zuletzt genannte Aussage verdeutlicht, dass die eigene Gestaltungs- resp. Weiter-

entwicklungsabsicht neben Tatendrang schon auch Uberzeugungskraft im Team oder

gegenulber den Flihrungspersonen voraussetzen kann.

[...] ich hatte das Gefiihl, wir sollten im Bereich Nachholbildung ein Angebot haben
und dann habe ich geschubst, geschubst und geschubst, bis, bis man da etwas
macht ... [...] also, etwa vor 3 Jahren habe ich gem-, hatte ich das Gefiihl, das
Thema kommt auf .. eh .. es war in der Presse, es war im Nationalrat, es kommen
Vorstésse, und ich hatte das Gefiihl, eh .. ehm, da sollten wir was machen. Da
mache ich ein Paper, schicke das der GL und sage, ,da sollten wir was machen*.
Sie nehmen es zur Kenntnis, es passiert nichts ... dann gehen vielleicht ein paar
Monate ins Land, dann schreibe ich vielleicht wieder irgendetwas, sa-sage, ,duu,
das ist immer noch aktuell, eh .. habt ihr gelesen, jetzt kommt dies, jetzt kommt je-
nes, machen wir etwas” .. es geschieht nichts (°) ein paar Monate, da mache ich
wieder etwas, eh .. dann beginne ich mit den Leuten zu sprechen, ,gell du, wir
sollten vielleicht etwas machen, da ist doch dieses Thema und so, und wir machen
nichts® ... und dann irgendwann sagen sie, ,OK, dann mach halt so eine Arbeits-
gruppe” ... man macht ein Projekt, macht das, dann mache ich ... (F3)

[...] ich glaube nicht, dass man aktiv ... abholt, was die Leute haben .. man fragt im
Gespréach schon rhetorisch nach, oder so, aber, aber dass es ein aktives Suchen
nach Ressourcen wére, das erlebe ich nicht so. Aber hingegen ist, wenn man aktiv
mit seinen Ressourcen oder mit dem .. auf die Leitung zugeht, habe ich das Ge-
fuhl, ist vieles méglich .. [...] man muss schon, ich glaube, man muss selber immer
hingehen, wenn man etwas will ... [...] man muss sich selber verkaufen, ganz klar

. also man muss nicht denken, [...] dass, irgend jemand lassig findet, was du
machst, ,kbnnen wir etwas zusammen machen®, sondern man muss selber gehen
.. (F4)

4.4 Chancen im organisationalen Kontext

Unter der vielfach beschriebenen und als wichtig erachteten Autonomie stellte sich die

Frage, welche Vorteile die (parallele) Anstellung auf der 6ffentlichen BSLB gegeniber

einer rein freischaffenden Téatigkeit bietet. Wahrend Sicherheitsaspekte wie auch struktu-
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relle Begebenheiten von allen befragten Personen erwahnt wurden, verwiesen nur ein-

zelne Aussagen auf die Wichtigkeit eines Teams.

4.4.1 Sicherheit, Strukturelles
Obschon der Karriereanker der Sicherheit und Bestandigkeit (SB) bei keiner befragten
Person unter den drei ausgepragtesten war, beschrieben doch alle die Absicherung durch

die offentliche Anstellung und dies besonders hinsichtlich finanzieller Aspekte.

[...] also sicher ist es auch der Lohn (") und die Sicherheit, also die Pensionskasse,
die klar gedeckt ist, all das, die sozialen Leistungen .. das ist mal so eines, aber
das hétte nicht gereicht ... (F1)

[.-.] da muss ich wirklich sagen, der Arbeitsort [...] .. so ein Biiro haben zu kénnen,
die Infrastruktur haben zu kénnen, Informatik, die funktioniert, wo du einen Sup-
port hast, wenn etwas ist ... ehm .. ein Sekretariat haben, welches dir Termine
macht, also ich schétze dies unglaublich, wahrscheinlich viel mehr, weil ich das
andere kenne, wo ich alles selber machen muss ... (F1)

[...] nein, ich kénnte mir nie vorstellen, ganz selbsténdig zu sein, das habe ich nie
angestrebt und dies werde ich auch nie anstreben ... dies ist mir auch zu viel wirt-
schaftlicher Druck .. (F2)

Vielleicht habe ich auch gemerkt, dass selbstédndig auf den Lohn zu kommen, den
ich jetzt habe, (seufzend) das ist schwierig (*) .. [...] ich hatte vielleicht gedacht,
das auf 40% auszubauen oder auf 50%, und so, aber dann hétte es mir, dann hét-
te es mit der Lebensstilintegration nicht gepasst ... ich hétte mehr arbeiten miissen
... um auf den selben Lohn zu kommen, hétte ich mehr arbeiten miissen ... also du
musst dich viel mehr einsetzen als Selbstdndiger, du kannst auch mehr verdienen,
das ist klar, aber, aber du musst dich einsetzen ... du musst am Abend gehen, du
musst am Samstag gehen, du musst Kurse geben, du musst und-und-und .. (F3)

Ja .. und es ist, ich hatte schon gedacht, ich wiirde dann mal reduzieren, aber weil
es dann auch nicht richtig zum Laufen kam, finanziell, behielt ich es mal [das hohe
Arbeitspensum in der 6ffentlichen Anstellung]. (F4)

4.4.2 Teamanschluss
Wie die Subkategorien 4.7.1 und 4.7.2 der Hauptkategorie 4.2 Lésungsansatze noch zei-
gen werden, kann sich der Teamaustausch sehr positiv auf die Bildung eines Kollektivs
und das Erleben von Rickhalt und Anregung zur Weiterentwicklung auswirken. Hier, als
Vorzug der &ffentlichen Anstellung, wurde der Teamanschluss nur partiell genannt.
[...] das ist noch spannend mit meiner selbstédndigen Tétigkeit .. Ich bin sicher eher
ein Teammensch, also ich schétze das Team, ich schétze den Austausch und die

Durchmischung, wenn ich die Tiire schliessen und etwas fiir mich machen kann,
aber mich auch mal austauschen .. (F1)

[...] ehm, dann ist es wirklich auch das Team, das wirklich so etwas wie eine
Zweitfamilie ist .. (F1)

[...] also das Team, mit Ausrufezeichen .. also ich méchte, das Team ist mir ext-
rem wichtig .. das hat mit diesem Commitment zu tun, ja, also wir zusammen fiir
diese Sache .. ganz eindeutig .. (F2)
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4.5 Herausfordernde Rahmenbedingungen

Im Kontext der Veranderungen des Tatigkeitsfeldes der BSLB wurden einige negative
Auswirkungen genannt. Eine prominente Rolle scheinen dabei die Sparmassnahmen ein-
zunehmen, welche sich vielseitig zeigen: Flr die Beratung begrenzt zur Verfliigung ste-
hende Zeit, eingeschrankte finanzielle Mittel wie auch gestrichene administrativ entlas-
tende Personalstellen wurden kritisch erldutert. Weiter wurden die strukturellen Umwal-
zungen und strategischen Plane an sich als problematisch erachtet und in ihren Auswir-
kungen beschrieben. Schliesslich konnten auf operativer Ebene konkrete Ausserungen zu
vorgegebenen, unliebsamen Aufgaben verzeichnet werden. Zuletzt stand auch der Punkt
der hohen Auslastung bis hin zur Uberlastung im Fokus, was jedoch nicht nur im organi-
sationalen Kontext der 6ffentlichen BSLB, sondern geradezu als Folge der Parallelitat von

offentlicher Anstellung und freischaffender Tatigkeit zu sehen ist.

4.5.1 Zeit- und Spardruck

Wirtschaftliche Aspekte pragen das Feld der BSLB massgeblich, sind deren Dienstleis-
tungen auch immer in kommunale oder kantonale Systeme eingebettet. Politische Ent-
scheide pragen das Angebot der Stellen wie auch andere konstituierende Faktoren, was

kritisch betrachtet wird von Seiten der Beratungspersonen.

Jaa .. der Rahmen ist natiirlich immer mit dem Geld .. also Politik, oder der Ge-
meinderat, sparen .. ehmm, so die ehm .. Budgets, oder wenn wir viel Geld aus-
geben fiir eine Software, dann bleibt nicht mehr so viel fiir Mitarbeitende, fiir Wei-
terbildung der Mitarbeitenden, ehm, wenn wir das BIZ umbauen, dann hat dies
Konsequenzen auf das Gesamtbudget ... (F3)

[...] eine Zeit lang war es so, dass wir vielleicht, eh, so Be-Beratungskabinen erhal-
ten, also Grossraumbiiros mit Beratungskabinen, die man buchen muss .. das wé-
re flir mich der Horror, der absolute Horror ... und, und ich wiirde es sicher probie-
ren (") [...], aber ich kann mir einfach nicht vorstellen, dass ich mit solchen Bera-
tungsbedingungen so gliicklich wére, denn manchmal dauert bei mir eine Bera-
tung halt 1,5 Stunden, wenn ich bei etwas daran bin (°) .. und wenn ich immer auf
die Uhr schauen muss, weil noch jemand draussen wartet oder so, dann habe ich
das Gefiihl, es nicht laufen lassen zu kénnen .. (F4)

4.5.2 Umstrukturierungen
Ebenso fremd initiiert erscheinen die zahlreich beschriebenen Umstrukturierungen, wel-
che insgesamt als Herausforderung erlebt und daher kritisch betrachtet werden.
[...] da haben ganz viele Systeme gewechselt, also alle auf dem Stock, eben aus-
ser Kollegen und ich, geben nur (,) Jugendberatungen bis 25 Jahre. [...] ich habe

vor 2 Jahren wirklich lberlegt, bleibe oder gehe ich, als es ganz viele Strukturdn-
derungen gab (°) .. man wusste nicht, wie es weitergeht .. (F1)

[...] friiher hatten wir es viel besser, wir hatten ganz viele kleine BlZ, das waren
wie kleine Reiche, die sehr viel Autonomie hatten .. und die wurden natiirlich total
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entmachtet, als wir spéter ein so grosses Zentrum wurden .. und zum Teil leiden
sie heute noch darunter ... dies war ein vélliger Kulturwechsel, [...] unser Team
wurde ja auch auseinander gerissen ... gell .. also der Anfang war recht schwierig,
als wir hierher kamen, da war noch nichts ... keine Struktur ... kein Teamgeist ...
keine Philosophie ... keine Kultur, noch nichts und alle Ablédufe mussten neu be-
stimmt werden, wir waren alle irgendwie entwurzelt und fliegend, da brauchtest du
wirklich Pioniergeist, um dies einigermassen lustig zu finden, und, aber eigentlich
litten alle etwas .. also wir gingen da mit gutem Mut hinein, aber es brauchte doch
ein paar Jahre bis wir so etwas wussten, wer wir sind und wie es laufen soll ... (F2)

[...] es hat etwas von einer Krise, denn es wird auf kantonaler Ebene, es wurde ge-
rade umgebaut, eine neue Matrix, eine neue Fiihrungsstruktur, plétzlich gibt es
ehm, einfach, ja, eine Matrixorganisation, dies hat recht eingegriffen ... das ist, eh
... gerade, das wird gerade umgesetzt und da sind wir einerseits im Aufbau, ande-
rerseits im Chaos ... also wir hatten da natiirlich auch Erwartungen, dass denn da
bald etwas kommt und, eh ... hatten sehr viel Personalwechsel und dies bremst
natiirlich total aus [...] ich denke fiir sie [die Kantonale Stellenleitung] ist es eine
Pionierphase, eine Aufbauphase, flir uns ist es aber ein wenig wie eine Krise ...
wir merkten, dass es anders geworden ist und jetzt haben wir noch weniger Auto-
nomie als BlZ, weil jetzt auch die Website und das Corporate Identity und jetzt PR,
da diirfen wir gar nichts mehr machen, es lauft alles (iber die zentrale Stelle, und
dies wird etwas schwerfélliger ... das empfinde ich im Moment eher etwas als Kri-
senzeit, aber jetzt im Zusammenhang mit dieser Organisationsumstellung, da ist
wirklich eine Umwaélzung in Gange ... (F2)

4.5.3 Unliebsame Vorgaben und Pflichten, Fiihrungsaspekte

Dieser Subkategorie liessen sich dusserst viele Aussagen zuschreiben. Zum einen sind
es Aufgaben, worliber wenig Selbstbestimmung mdglich ist oder welche sich wiederholen
und kaum Kreativitat zulassen, zum anderen administrative oder anderweitig zeitintensive
und als lastige Verpflichtungen erlebte Tatigkeiten sowie kritisiertes Vorgehen auf Lei-
tungsebene. Mit der Frage ,Gibt es Dinge, welche du andern wirdest, wenn du kénn-

test?” erdffnete sich ein breites Feld, wie unten stehende Ankerbeispiele zeigen.

Ja, also es gibt einen Grundleistungsauftrag .. also ich muss Klassen empfangen
von meinen Schulhdusern, auch wenn ich das n-, das ist jetzt ein Teil, den ich
nicht so gerne mache .. ich wiirde lieber mit jemandem abtauschen, dass diese
Person alle Klassen nimmt und ich dafiir alle Elternveranstaltungen mache .. man
hat seine Vorlieben ... und es ist klar, das muss ich einfach, da muss man jedes
Jahr wieder die Termine abmachen fiir die vielen Veranstaltungen und, das ist
noch schlimmer, ich muss schauen, dass unsere Raumlichkeiten zur Verfligung
stehen .. wo hat es noch Liicken, wann kann ich diese einladen, das ist ein miih-
samer Teil, das ist klar, aber es geh6rt zum Grundaufitrag (°) (F2)

Innerhalb dieses Berufes? Sicher viel Admin. delegieren .. die ist im Moment,
eben, das habe ich dir schon gesagt, durch die Reduktion von den 130 auf 70
Stellenprozente im Sekretariat bleiben eben auch Dinge an uns hédngen (,) das
finde ich miihsam.. das brauche ich wirklich nicht (,) und natiirlich, eben wenn man
den Hauptleistungsauftraggeber, also den Kanton, hat, muss man halt immer ir-
gendwelche Sachen nachweisen .. darauf kénnte ich gut verzichten (lachend).
(F1)
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[...] wir haben da so viele administrative Prozesse oder so, die Leute, die da in der
Leitung sind und strategisch denken, da habe ich das Gefiihl, die haben gar keine
Zeit ("), manchmal, um sich mit so Visionen zu befassen .. ausser die Vision von,
wie man es administrativ noch besser gestalten kénnte [...] es hat einen Raum,
aber man muss ihn sich holen .. wiirde ich sagen ... aber es gibt auch, und das
habe vi-vielleicht noch von Friiheren gehért, eh, von denen, die weg gingen, weil
man sie wirklich stark behinderte .. mit, also mit Projekten oder so .. das hatte es
gegeben, aber das war noch in der anderen, bei der anderen Leitung .. (F4)

Wir hatten wirklich jemanden, der sehr eng gefiihrt hatte .. unglaublich eng (seuf-
zend) ... ganz viele Vorgaben und ja .. ein sehr direktives Regime .. [...] also eine
Vorgabe ist, dass wir zum Beispiel, also vorher war es sogar so, als da die Um-
strukturierungen waren vor 2 Jahren, hiess es, man macht 5 Beratungen an einem
Nachmittag im Informationsdienst .. [...] jetzt kann man 3 machen (lachend) .. das
hat geéndert .. und .. aber auch dort finde ich es fiir mich zu eng, diese 3 .. (F1)

[...] das kennst du aus anderen sozialen Berufen auch, man ist relativ schnell weg
mit allem rundherum, organisatorisch, Aufbau, neue Projekte, was-weiss-ich Ar-
beitsgruppen .. [...] so punktuell mach ich dies natiirlich auch mit, aber wenn im-
mer méglich in 60%, da hast du schon genligend Sitzungen, nur schon was das
Team und das Organisatorische angeht, wenn du dann noch in Arbeitsgruppen
bist, dann berétst du nicht mehr viel. (F2)

4.5.4 Zu hohe Belastung, Auslastung

Entsprechend oben geschilderter Aussage bringt die Vielseitigkeit an Aufgaben innerhalb
der BSLB auch die Erschwernis mit sich, Prioritdten gemass den eigenen Interessen set-
zen zu kénnen. Vorgegebene ,Nebenschauplatze® mdgen sich zuweilen zeitlich abtraglich
auf das Kerngeschaft, die Beratung, auswirken. Doch auch die eigeninitiierte Aufnahme
weiterer Tatigkeiten, worunter die partielle Selbstandigkeit zahlt, bedingt das Erleben der

hohen und teilweise gar zu hohen Belastung.

.. es ist immer etwas an der oberen Grenze mit diesen 50% .. denn jede Aufgabe
zieht immer noch Folgen mit sich [...] ... eben das einzige Thema, das du vorhin
erwéhnt hast, dass ich natiirlich immer schauen muss, wie schaffe ich es mit den
Energien, wie schaffe ich es mit allen Terminen und in guten Phasen ist dies wun-
derbar, wenn du dann aber ,auf dem Zahnfleisch ldufst”, dann ist alles etwas viel
... ja, also ich muss gut mit meinen Energien wirtschaften, fiir einen guten Aus-
gleich sorgen [...] (F1)

[...] du kommst als junge Berufsberaterin hinzu, da sind 100 Aufgaben, die du
libernehmen kannst, ja, und diejenigen, die schon langer dabei sind, sagen, ,jetzt
gebe ich dies mal ab und komm, das geben wir doch mal den Neuen*, und dann
gehst du in diese Kommission, und du gehst in diese Aufgabe und da lbernimmst
du etwas und hier [...] (F2)

[...] und dann haben wir hier, vor ein paar Jahren irgendwie, auch immer mehr Auf-
trdge erhalten von der 1V, ich habe das auch, ich habe mich auch etwas dafiir ein-
gesetzt, dass wir da mehr Félle erhielten von der IV, und dann habe ich halt an
beiden Orten immer mehr dasselbe gemacht .. das war nie die Idee .. und dann
machte es fiir mich keinen Sinn mehr ... dann hatte ich das Geftihl, nein, also jetzt
auf Baden zu reisen um dasselbe zu tun, das-s-s, das lohnt sich nicht. (F3)
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[...] ich glaube, die letzten 2-3 Jahre arbeitete ich zu viel, ganz klar, aber das ge-
hért halt dazu, wenn man eine Firma aufgleist und so .. ehm .. und ich wollte das
andere auch nicht abgeben ... [...] diese Vielfalt mdchte ich nicht missen, aber ich,
ich denke, man muss schon schauen, dass man sich nicht lbernimmt ... da hatte
ich eine Zeit lang schon etwas zu viel [...] (F4)

4.6 Gemeinsame versus individuelle Ausrichtung

Individualismus und Selbstbestimmung fanden sich bereits in den Schilderungen zu Vor-
stellungen und Erwartungen hinsichtlich der alltdglichen Arbeit. Es stellt sich nun die Fra-
ge, inwiefern sich Beratungspersonen dennoch als Kollektiv erleben, gestitzt auf gemein-
same, geteilte Ansatzpunkte, oder wo sich die Diversitat sehr konkret zeigt und wie dies

bewertet wird.

4.6.1 Fokus Arbeit mit Menschen
Die befragten Personen teilten allesamt die Auffassung, in der sozialen Ausrichtung, im

Grundauftrag der Arbeit mit Menschen, eine gemeinsame Basis zu haben.

[...] klar jeder hat etwas einen anderen Schwerpunkt, aber ich glaube, im Grossen
und Ganzen ist unser Auftrag fiir Jugendliche und fiir Erwachsene, habe ich den
Eindruck, ist eigentlich .. fiir alle so [...] .. ich glaube, wir stehen mit dem selben
Engagement in den Schulen .. und in der Laufbahnberatung (..), (...) also wir sind
sehr unterschiedlich, aber vom Grundauftrag her haben wir eine recht dhnliche
Ausrichtung, finde ich .. (F2)

Also insgesamt wiirde ich sagen, wir sind relativ homogen, also dass das ,S* rela-
tiv weit vorne ist, dies ist wohl beij allen so .. es hat vielleicht Personen, welche das
L,E“ an erster Stelle haben oder vielleicht mal das ,I* .. aber ehm, sicher kein ,C*
und sicher kein ,R” ... also dort ... also ich, ich wiirde sagen, wir sind relativ homo-
gen/[.].. (F3)

4.6.2 Unterschiedliche Personlichkeiten, Haltungen
Wie sehr Personlichkeitsaspekte das eigene Erleben pragen und dieses von dem anderer
unterscheidet, schien den befragten Personen bewusst und sie beschrieben spontan di-
verse Situationen. Damit erscheinen Diversitat und Individualismus den Beratungsperso-
nen gegenwartig; im einen Fall als akzeptabel, im anderen als stérend erlebt.
[...] also sehr unterschiedlich, wirklich sehr unterschiedlich, also ich denke
manchmal, wenn du zwei von denen zusammen nehmen wiirdest, wiirdest du nie

sagen, ,mach mal ein Team aus denen*. Da wiirden alle sagen, ,vergiss den und
die, das geht gar nicht*. (F1)

[...] es gibt natiirlich, es gibt selbstverstdndlich viele im Haus, die finden, ,dies ist
ja jenseits, das dies jetzt auch so festgelegt ist und eh, eh .. da kann man ja gar
nicht mehr selber” und so .. diese Stimmen gibt es selbstverstédndlich auch ... aber
ich gehére nicht dazu (°), ich weiss auch nicht, ich habe nicht einmal den Eindruck,
dass ich mehr angepasst bin als andere, ich habe einfach nicht so eine Vehemenz

41



auf das Individuelle oder ich freue mich iiber den Raum, den ich hier drinnen ha-
be. (F2)

Ja, aber das ist eher etwas, das mich stért .. dass alle meinen, sie miissten es auf
ihre eigene Art machen .. [...] du machst ein Arbeitsblatt und dann muss jeder dies
ein klein wenig anpassen .. weil es fiir ihn oder fiir sie jetzt eben gerade nicht
stimmt ... oder .. ja auch so eine Haltung wie, wi-ie, eh, wenn du Tests machst,
oder, dass du dahinter stehen kannst ... aber ich muss sagen, eigentlich relevant
ist ja der Kunde, oder, und nicht ob du dahinter stehen kannst ... natiirlich ist dies
auch ein Punkt .. die entscheidende Frage ist doch, dass das richtige diagnosti-
sche Hilfsmittel fiir den Klienten ... und dies stért mich eben bei den Berufsbera-
tern, zu-u individualistisch ... [...] etwas zu fest auf das eigene Wohlbefinden kon-
zentriert ... also dies ist schon wichtig, aber manchmal finde ich ... stellen sie das
wie an erste Stelle ... (F3)

4.6.3 Diverse Rollen, Funktionen, Arbeitsstile

Die Akzeptanz gegenuber verschiedenen Rollen, Funktionen und Arbeitsstilen zeigte sich
unterschiedlichen Ausmasses: Wahrend die meisten befragten Personen darin einen
Mehrwert sehen und in Anlehnung an die diversen Typologien der Beratungspersonen
eine dem eigenen Typ entsprechende Berufsausfiihrung begriissen und zusprechen,

wurden vereinzelt auch kritische Aspekte der individualisierten Arbeitsweise genannt.

[...] man hat die schéne Palette zwischen Impuls geben und Prozessbegleitung,
wir haben so .. ich habe Kolleginnen ... die sind genau auf der anderen Seite der
Skala und selbstversténdlich machen wir alle alles, aber man hat so seine Vorlie-
ben [..] (F2)

[...] M. arbeitet ganz anders als ich, zum Beispiel .. er ist hochstrukturiert, oder (°)
.. und ehm, und ich denke, es ist wichtig, dass man so beraten kann, dass eben
die eigenen Starken zum Ausdruck kommen, ich kann nicht so beraten wie er .. er,
er stellt wahnsinnig gute Fragen, oder, ,Wahnsinn“ .. ehm, aber, aber ich merke,
ich komme gar nicht auf die Ideen, ich muss wie anders inspiriert werden, um
meine Dinge herauszufinden, oder, so, ich brauche etwas anderes .. [...] ehm, und
So holt man sich, wie, so, etwas .. das, was sich fiir einen bewéhrt und das andere
ldsst man vielleicht eher weg, oder so .. (F4)

[...] es hat jeder irgendwo seinen Stil entwickelt, und, und .. wir tauschen viel aus,
untereinander, oder, was wir machen .. oder dann probiert man vielleicht auch mal
etwas aus, das der andere macht [...] (F4)

Also .. vielleicht tue ich jetzt andern etwas unrecht .. also ich wiirde sagen, wir ha-
ben solche wie mich, eher mit der Sprache und analytisch, dann haben wir digje-
nigen, welche mehr mit Bildern arbeiten .. Bilder und Timeline und so (°) [...] krea-
tiv, kiinstlerisch, so .. dies ist ein Teil ... dann hat es diejenigen, die .. alles ein we-
nig ... immer das Neuste wieder anwenden und ausprobieren, aber irgendwie ..
das ist auch wieder eine bése Unterstellung .. keine Linie ... ich glaube, das wére
so, wie ich die Einteilung machen kann .. (F3)

4.6.4 Konzeptionelle Unverbindlichkeit
Es zeigte sich, dass trotz der allgemeinen Auffassung von gemeinguiltigen Leitlinien zur

Orientierung kein verbindliches Konzept vorliegt, welches in der alltaglichen Praxis An-
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wendung findet oder als Diskussionsbasis dient. Viel eher handelt es sich bei den ge-
meinsam erarbeiteten oder von anderen Stellen Ubernommenen und einst reflektierten
Beratungskonzepten um Ansatze, welche dann irgendwann in Vergessenheit gerieten
und eher implizit als explizit in die Beratungspraxis einfliessen. Unter diesem Aspekt
scheinen eigene Uberzeugungen auch mehr Einfluss zu nehmen als denn eine gemein-
same Haltung die berufliche Tatigkeit pragen wiirde.

[...] wegen dem Beratungskonzept, nein, wir haben kein Einheitliches .. wir haben

wirklich kein Einheitliches und ich denke, das divergiert auch sehr ... (F1)

[...] in der Beratung selber haben wir natiirlich das Beratungskonzept, das aber,
ehm .. also der Chef sitzt manchmal hinzu und nimmt dies natiirlich schon als Leit-
faden, aber ich weiss jetzt nicht, wie viele meiner Kolleginnen und Kollegen sich
wirklich daran halten, aber da kénnte man sagen, dies sei so ein gemeinsamer
Nenner .. (F2)

... also es ist ja so entstanden, dass .. es eigentlich ein Abbild davon ist, was wir
schon tun ... so ist es mehr oder weniger entstanden ... aber ich habe es nie mehr
gelesen, seit es gemacht wurde ... es ist .. und ich wiisste eigentlich auch nieman-
den, ich glaube nicht, dass es fiir viele Personen eine Handlungsanleitung ist ... es
ist eben auch nicht so konkret wie das Berner Modell .. (F3)

Es besteht wirklich ein Beratungsverstédndnis, ein gemeinsames, aber, aber ich
habe (lachend) .. ehm .. ich wiisste, ich miisste jetzt auch schauen, bis ich es fin-
den wiirde .. ich habe es wohl mal durchgelesen, aber, ehm .. ich, ich kbénnte jetzt
nicht sagen, dass ich mich daran orientiere, also ich kann auch nicht sagen, dass
ich mich nicht daran orientiere .. ich denke, ich habe mein Beratungsversténdnis,
ich war immer in einer Intervisionsgruppe, oder so, laufend reflektiert, ich arbeite ja
selber als Dozentin genau in diesem Bereich, ich bin im Austausch .. (F4)

4.7 Losungsansitze

Die nun bereits vielfach und von verschiedener Seite erlauterte Selbstbestimmung scheint
sich flir die Bewahrung von Diversitat und Individualismus auszusprechen. Doch es zeigte
sich, dass die Beratungspersonen dennoch die eigene Verortung und Uberpriifung des
personlichen Standpunktes im System suchen und die Evaluation der eigenen Arbeits-
ausflhrung als wichtig erachten. Die Orientierung an vom Kollektiv getragenen Standards
sowie direkte Rickmeldungen durch einen konstant gepflegten Austausch scheinen das
Individuelle abzusichern und so den Beratungspersonen Halt in ihrem gewlinscht selbst-
bestimmten Wirken zu verleihen. Daneben scheint die Alternative der Selbstandigkeit
eine Perspektive zu erdffnen, welche den Beratungspersonen Gelassenheit im Umgang

mit Ungewissheit oder Schwierigkeiten in der 6ffentlichen Anstellung verschafft.

4.7.1 Teamentwicklung
Die Eingebundenheit in ein Team war bereits in der Kategorie 4.4. ,Chancen im organisa-

tionalen Kontext“ als bedeutsam konstatiert worden. In dieser Subkategorie findet sich in
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Abgrenzung dazu der aktive Prozess eines Teams, die bewusste Auseinandersetzung

und Vorwartsbewegung einer Arbeitsgemeinschaft.

Ja, wir haben, eben, auch vor 2 Jahren, als dies alles so etwas .. man wusste
tberhaupt nicht mehr, was oben und unten ist .. &h, habe ich jemanden eingela-
den fiir eine ZRM-Weiterbildung und dann haben wir einen Tag an dem .. &h, an
Teamidentifikation gearbeitet. Und da entstand ein wunderbares Bild (') und das
verbindet total .. [...] wie wir als Team .. ,mit uns musst du rechnen®, also kannst
nicht ... und das hat sich wirklich durchgezogen. [...] ich denke, wir haben eine ho-
he Teamidentifikation [...].. und wir haben eine Teamkultur bei der man sagt, ,was
kénnen wir daraus machen®. Wir tauschen viel aus, aber hdufig so, dass wir nicht
im Negativen sitzen bleiben. (F1)

[...] ich denke, vielleicht hat dies, [...] hat dies auch das Kollektiv geformt .. weil3t
du, wenn du dich natiirlich auch wehren musst, (lachend) dich absondern méch-
test um dein Heiligtum zu behalten, dann kdmpfst du natirlich voll und das
schweisst dich auch ... und ich denke, natiirlich die Teamgrésse ist auch sehr
wertvoll .. mit 9 Personen, und es sind meistens etwa 7 da, da kannst du im Kon-
takt sein miteinander und wenn es ein 20er-Team ist, ist es unpersénlicher ... und
die Kollektivformung, eben, denke ich, sind dann so Weiterbildungen, die wir uns
geben oder nehmen oder der Fachaustausch, das formt natiirlich auch, oder die
Intervision formt uns auch .. oder dass wir unsere Teamleitung selber gewéahit ha-
ben oder ganz viel dafiir getan haben, dass der Teamleiter kam ..das gibt auch
Team-Identifikation. (F1)

4.7.2 Gegenseitige Wertschidtzung, Austausch, Kollegiale Beratung

Von allen vier Beratungspersonen wurde der Wert von Intervisionen hervorgehoben. Die-
ses fest verankerte Instrument scheint allen als Bereicherung hinsichtlich der bewussten
Auseinandersetzung mit dem gewohnten Arbeitsverhalten und der Erschliessung neuer
Maoglichkeiten. Von einander zu lernen und sich gemeinsam weiter zu bringen steht dabei
im Vordergrund. Gerne wirden die Beratungspersonen auch vermehrt in eigener Initiative
und noch ungezwungener den Beratungen ihrer Kolleginnen und Kollegen beiwohnen,
um sich gegenseitig Rlickmeldungen zu geben. Allerdings scheinen diese Unterfangen im

Alltag immer wieder unter zu gehen, dafiir wird der alltdgliche Fachaustausch gepflegt.

[...] Wir haben auch die Mdglichkeit, bei einander hinzu zu sitzen und nehmen es
uns immer wieder vor, machen es nicht (°) .. also der Teamleiter sitzt natiirlich bei
allen einmal hinzu, aber umgekehrt schaffen wir es jeweils, haben wir es nicht oft
geschafft. ... ich weiss, ich hatte letzthin 2 Anfragen aus dem Team, und dann kam
etwas dazwischen, und so .. das ist eine gute Idee ... wir haben aber schon Aus-
tausch, eben, bei der Intervision passiert es dann, dass wir von einander lernen,
,wie machst du das und wann machst du das so”.. (F1)

[...] wir haben jahrelang Videoaufnahmen gemacht, in unserer Intervisionsgruppe,
und dies finde ich eigentlich wie der wichtigste Austausch .. da siehst du 1:1, wie
Jjemand arbeitet, und du bekommst 1:1 Riickmeldungen von deinen Kolleginnen
und Kollegen, um dies zu reflektieren, wie du selber arbeitest ... also Gold wert, es
braucht etwas Mut, aber Gold wert ... und dann haben wir die ganze Intervisions-
geschichte neu aufgegleist, wir konnten uns externe Experten holen mit einer be-
stimmten Methode .. und ich bin zum Beispiel in einer Gruppe und wir machen
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Aufstellungen, Struktur-Aufstellungen, wir stellen wirklich Félle auf .. also dies ist
ein aussergewobhnlicher Ansatz, und das ist super .. dass unser Haus dies akzep-
tiert .. [...] also da haben wir nur 4 Termine pro Jahr, aber ich finde dies ein wahn-
sinnig wichtiges Gefass, um sich wieder ein wenig anzugleichen, auf eine Art, oder
um zumindest zu erfahren, wie dies die anderen anschauen ... und dort kann das
Beratungsmodell natiirlich auch, eh, eine Rolle spielen .. (F2)

Also wir hatten mal mit dem Berner Modell, haben wir lange Intervision, also wir
haben ... wir sind einander, sind uns gegenseitig in die Beratungen gesessen ...
[...] und dann kann man auch schauen, ja, ,was von diesen Phasen machst du ei-
gentlich in deinen Beratungen® .. wenn du eine Phase nicht machst, warum
machst du die nicht? Was machst du dann stattdessen? (F3)

[...] aber man lasst einander, wir lassen uns leben, also .. es ist ein Inspirieren ..
und ich erlebe es schon auch als Miteinander .. [...] es gibt auch .. so abteilungs-
libergreifende Intervisionsgruppen .. wir haben zum Beispiel, ich habe lange eine
geleitet mit Videos, also wo man Videos gemacht hatte von den Beratungen und
dann haben wir die gemeinsam angeschaut ... ehm, um voneinander lernen zu
kénnen und profitieren ... Ja, und ich spreche viel mit den anderen Leuten, (iber,
liber, ja, wenn man irgendetwas hat, so, ,wie machst du das” oder ,ah, du hast die
Methode®, oder wenn jemand etwas, ein neues Buch hat, dann wird dariiber ge-
sprochen, ,he, du ich habe im Fall ein neues Buch, das kénnte dich auch interes-
sieren”.. also der Austausch ist bei uns ziemlich intensiv .. (F4)

4.7.3 Explizites, handlungsleitendes Beratungskonzept
Eine der Beratungspersonen fiihrte sehr anschaulich aus, was der Gewinn eines explizit
vorhandenen und genutzten Beratungskonzeptes sein kdnnte und wie sich darin der Pro-
fessionalitatsanspruch abbilden wirde. Gleichsam wurde auch darauf verwiesen, dass
eine gewisse Flexibilitdt in der Anwendung bestehen sollte.

Also ich finde .. also so etwas wie das Berner Beratungsmodell, oder, finde ich ei-
gentlich, sollte man haben ....ehmm, und wenn Leute, wenn ich immer mal wieder
Leute hére, die sagen, sie héatten kein Beratungskonzept, ehmm ... das finde ich
nicht gut ... [...] wenn du ein Beratungskonzept hast, ob dies jetzt in einer Instituti-
on ist oder ob du das selber hast, du hast dir mal Gedanken gemacht, ,weshalb
mache ich eigentlich das, was ich mache ... wie kénnte, kann ich dies dem Kun-
den gegeniiber, oder irgend jemandem Aussenstehendes begriinden® ... und
wenn du dies nicht kannst, dann zweifle ich etwas .. an deiner Professionalitat ...
das heisst dann aber nicht im Alltag, dass du dich stur daran halten musst, das ist
tberhaupt nicht die Idee ... aber ich meinte, du kbnntest dann sagen, warum du
dich in dem Moment nicht daran gehalten hast ... dies finde ich, gehért einfach zu
einer Profession ... und deshalb finde ich, ja, es ist richtig, dass man so etwas hat
.. es gibt unterschiedliche Konzepte, oder, es gibt solche, die sehr konkret sind
wie das Berner Modell, und es gibt solche, wie wir es haben, bei dem ich das Ge-
flihle habe .. ehmm .. das ist so viel Papier, eh, so viel Text .. dass man es auch
nicht liest .. [...] und der Vorteil des Berner Modells ist, dass du ja relativ einfach,
also das ist wirklich, du hast eigentlich dieses Konzept auf einer Seite .. und die
einzelnen Abléufe .. es ist eigentlich wie (..), (...), mit so etwas kann man arbeiten

. und dann finde ich es praktisch .. [...] es ldsst Platz .. man kann sehr unter-
schiedlich beraten, oder, trotzdem, obwohl der Ablauf, die Themen wie gegeben
sind .. du musst eine Zieldefinierung machen, du musst eine kleine Evaluation
machen am Schluss .. also das ist alles vorgegeben, aber wie du das machst, ist
ja viéllig offen .. und das finde ich niitzlich .. (F3)
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[...] eben als Grundhaltung, da wiirde ich sagen .ja*“ aber ich kbnnte mir vorstel-
len, dass es mir zum Teil zu eng wiirde, wenn ich mich dann wirklich .. an gewis-
se Vorgaben halten miisste, eben es miisste in einer gewissen Grésse sein oder
auf einer gewissen Abstraktionsebene. (F1)

4.7.4 Selbstandigkeit als alternativer, freiheitlicher Weg

Die Erfahrung der zumindest partiellen Selbstandigkeit Iasst die Beratungspersonen ge-
wisse Vorzlige erkennen und diese als Ausgleich zum anderen Beratungskontext beson-
ders schatzen. Zudem wird der Gang in die rein freischaffende Tatigkeit als alternativer
Weg beschrieben, sollte die 6ffentliche Anstellung in Folge der Veranderungen eines Ta-

ges zu stark an Attraktivitat eingebisst haben.

[...] in der selbstdndigen Tétigkeit sieht es dann auch noch einmal so farbig aus
(lachend) .. [...] Das ist auch das Schéne an der Selbststdndigkeit, dass ich sagen
kann, ,jetzt nehme ich den Klienten erst um 9.00, ja, oder jetzt nehme ich nur am
Nachmittag®, also ich habe dort schon mehr Freiheiten .. [...] Und das passt natlir-
lich auch, gell, darum habe ich da meine zwei Standbeine () .. ich glaube, ich hét-
te es niemals so lange ausgehalten, wenn ich jetzt, eben, wenn es eng geworden
wére, da. [...] ich habe vor 2 Jahren wirklich (iberlegt, bleibe oder gehe ich, als es
ganz viele Strukturdnderungen gab (') .. man wusste nicht, wie es weitergeht .. al-
so fiir mich ist die Freiheit schon eine wichtige Sache .. (F1)

Und die Idee ist, dass du dann halt nicht, erstens nicht alles in eine Karriere hin-
einpacken musst .. also nicht alle Ideen, also alle Interessen, alle Féhigkeiten, o-
der, alles unter einen Hut bringen, wie das die Leute manchmal méchten, oder,
vor allem diejenigen, die sehr vielseitig interessiert sind, die haben dann etwas
das Problem, ja, ,wie mache ich denn dies” .. eh, und das Zweite ist, du bist viel
flexibler, oder, du hast da noch etwas anderes ... das war so eine Idee, denn als
ich das horte, dachte ich, wenn es mir hier stinkt, dann habe ich da schon etwas
aufgebaut ... (F3)

[...] dann habe ich auch immer gedacht, wenn es mir dann hier nicht mehr geféllt,
kann ich schneller in die Selbsténdigkeit gehen, denn es ist schon etwas aufge-
baut, bei dem ich ankniipfen kann .. also es ist, dort kann man sagen, vielleicht
sogar fast noch, ehm, ehm .. Sicherheit, Bestédndigkeit .. so ein wenig ein Netz
zwischen, wenn ich hier nicht mehr so agieren kann, wie ich will, dass ich doch
noch etwas Sicheres habe, wo ich anknlipfen kann .. [...] ich dachte immer, dann
kann ich, wenn es mir nicht mehr passt, wenn, wenn ich hier unter Rahmenbedin-
gungen arbeiten muss und ich nicht mehr so arbeiten kann, dass ich meine Stér-
ken einbringen kann, [...] wenn dann das nicht funktioniert, dann kann ich gehen,
dann kann ich wieder arbeiten, wie ich will .. also die Autonomie, wie ich meine
Arbeit gestalten will. [...] ... oder auch wenn ich den Job verlieren wiirde, oder was
auch immer, also es war wirklich so ein Plan B, dass ich irgendwo, schnell irgend-
wo ankniipfen kann. [...] das gehért zu meinem Naturell, dass ich immer einen
Plan B irgendwo im Auge habe ... (F4)
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5 Diskussion

In diesem Teil werden die Ergebnisse erldutert und in den Zusammenhang mit dem theo-
retischen und wissenschaftsbasierten Hintergrund gestellt. Uberraschende sowie die An-
nahmen bestatigende Ergebnisse werden dargelegt und interpretiert, woraufhin die Be-
antwortung der Fragestellung folgt. Es wird reflektiert, inwiefern einleitend beschriebene
Absichten auch wirklich umgesetzt werden konnten und in entsprechende Erkenntnisse
miindeten. Kritische Aspekte des methodischen Verfahrens, des Arbeitsprozesses sowie
der Rolle der Untersucherin schliessen an, hinfliihrend zu Einschrankungen der Aussage-
kraft sowie dem tatsachlichen Erkenntnisgewinn mit Handlungsanregungen und Anwen-
dungsmaoglichkeiten fiir die Praxis im letzten Teil. Abschliessend erfolgt ein Ausblick mit-

tels weiterfihrender Uberlegungen.

Ausgangspunkt der vorliegenden Arbeit war die folgende Fragstellung:
Wie werden Individualitdt und Diversitat von Beratungspersonen in der Praxis der BSLB,

eingebettet in den organisationalen Kontext, gewinnbringend genutzt?

Den Gedanken weiter geflihrt, ergaben sich folgende Nebenfragestellungen:

Wie werden die individuellen beruflichen Hintergriinde, Interessen, Neigungen und Fahig-
keiten der Beratungspersonen berlicksichtigt und eingesetzt, finden diese in den Bera-
tungsteams ihren Platz und bieten damit synergetischen Gewinn? Gibt es daran ange-
lehnte Spezialisierungen oder in welchen anderen Formen werden individuelle Schwer-
punkte in die persénliche oder organisationale Beratungsgestaltung und Weiterentwick-
lung einbezogen? Wie sieht es mit der Berufs- und Laufbahngestaltung von Beratungs-
personen aus, wie lasst sich diese ausdifferenzieren oder bleibt sie vergleichsweise eher
homogen? Welche organisational bedingten Rahmenbedingungen zeigen sich Weg wei-

send?

Nachfolgend werden die Ergebnisse anhand der definierten Hauptkategorien nochmals

kurz erlautert, um dann auf obige Fragestellungen eingehen zu kénnen.

5.1 Zusammenfassung und Interpretation der Ergebnisse

Hauptkategorie BSLB als kreatives Berufsfeld:

Enthusiasmus in der alltdglichen Beratungstatigkeit zeigte sich lber zahlreiche positive
Ausserungen zum eigenen Beruf, begleitet von starken Emotionen. Das Feld der BSLB
wurde indes als sehr vielseitig beschrieben, die sich bietenden Mdglichkeiten anerkannt
und als Gelegenheiten verstanden, sich verschiedentlich einzubringen. Damit verbunden
wurden die Freiheiten genannt, welche vielfach vorhanden und den Beratungspersonen

ausserst wichtig sind. Es zeigte sich, dass das Tatigkeitsgebiet der BSLB grundsatzlich
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Raum flr die individuelle, kreative Rollengestaltung der Beratungspersonen lasst und
damit deren Anspruch auf Selbstbestimmung unter der Wahrung von Individualitat ge-

recht wird.

Hauptkategorie Authentizitdt, Ganzheitlichkeit der Beratungsperson:

In der Beschreibung der eigenen Personlichkeit durch die Nennung der Starken und
Schwachen, der Berufsinteressen nach Holland oder der Karriereorientierungen Scheins,
drickten die befragten Personen ihre Selbstkenntnis aus. Es gelang ihnen, bisherige be-
rufliche Stationen in eine koharente Lebensgeschichte zu integrieren und daraus die ei-
gene berufliche ldentitdt mit den flr sie individuell bedeutsamen Charakteristika zu er-
kennen. Davon konnten sie die fiir sich wertvollen Schwerpunkte und entsprechende An-
wendungsfelder definieren. Die Bewusstheit, Gber eine authentische, ganzheitliche Rol-
leneinnahme als Beratungsperson berufliche Erfullung zu erleben, schien vordergrindig
und ausserte sich auch in klaren Willensbestrebungen, wie sie in der nachsten Kategorie

zum Ausdruck kamen.

Hauptkategorie Wunsch nach Gestaltung, Mitwirkung:

Gestaltungs- wie auch Weiterentwicklungsabsichten driickten sich Uber klare Vorstellun-
gen und bereits getatigte Schritte in die entsprechende Richtung aus. Es war eine allge-
mein vorherrschende hohe Aktivitdt der befragten Personen festzustellen, gepragt von
Eigeninitiative, Engagement und viel Selbststeuerung. Mittels Selbstbehauptung und
Durchsetzungsvermégen scheint es ihnen meist auch zu gelingen, ihre Vorhaben umzu-
setzen. Die persénliche Uberzeugung in eigener Sache sowie ein gutes ,Verkaufsge-
schick® scheinen die eigenen Ambitionen realisierbar zu machen, wenn denn auch teil-
weise Geduld und Hartnackigkeit gefragt sind. Es scheint, dass der Wunsch nach Gestal-
tung und Mitwirkung organisational grundsatzlich goutiert wird und letztlich Beriicksichti-
gung erfahrt. Hier kann gerade angeknlpft werden, wird doch in der folgenden Kategorie

hervorgehoben, welche Vorzige die offentliche Anstellung zu bieten hat.

Hauptkategorie Chancen im organisationalen Kontext:

Die Parallelitat von angestellter und freischaffender Berufsauslibung liess klare Vorzige
der organisationalen Einbettung erkennen, wenn denn auch in verhaltnismassig eher
kleinem Ausmass. Wahrend Sicherheitsaspekte wie auch strukturelle Begebenheiten von
allen befragten Personen erwahnt wurden, verwiesen nur einzelne Aussagen auf die
Wichtigkeit eines Teams. Allem voran schien die finanzielle Absicherung von bedeutender
Tragweite, besonders gerade hinsichtlich einer finanziell eher unsicheren nebenamtlichen
Beratungstatigkeit. Es scheint, als wirde der Verbleib in einer &ffentlichen Anstellung ge-
nau die Sicherheits- und Bestandigkeitsaspekte mit sich bringen, welche in der Privatwirt-

schaft zu wenig vorhanden sind, um einer existenzsichernden Tatigkeit rein freischaffend
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nachgehen zu kénnen. Unter diesen Gesichtspunkten ist die parallele Anstellung zur
Selbstandigkeit als Kompromiss zu sehen, wobei die Bedingungen des einen Arbeitskon-
textes die des anderen sinnvoll erganzen. Unter der Erachtung des Mehrwerts einer insti-
tutionellen Zugehérigkeit, werden denn auch herausfordernde organisationale Rahmen-

bedingungen in Kauf genommen, welche sich in der Befragung mannigfaltig zeigten.

Hauptkategorie Herausfordernde Rahmenbedingungen:

Im organisationalen Kontext wurden herausfordernde Rahmenbedingungen konstatiert,
welche in gehaufter Zahl in Zusammenhang mit Sparmassnahmen und Umstrukturierun-
gen gebracht wurden. So verwiesen die befragten Personen auf Zeit- wie Kostenspar-
druck sowie veranderte Prozesse als Folge strategischer Umwalzungen, welche sie in
ihrem Alltagsgeschaft belasteten. Inhaltlich wurden weniger attraktive, sogenannt unlieb-
same vorgegebene Aufgaben wie denn auch sich auf die operativen Tatigkeiten auswir-
kende Fuhrungsaspekte genannt. Trotz vielfaltiger Mdglichkeiten und Gestaltungsfreihei-
ten scheinen doch konstituierende Arbeitsbedingungen und Vorgaben einen das Erleben
teilweise dominierenden Einfluss zu haben. Es scheint, als wirde der Raum zur freien
Gestaltung umso starker gesucht und genutzt, da vom Grundauftrag her bereits vieles
vordefiniert ist. Der letzte Punkt der hohen Auslastung bis hin zur Uberlastung kann als
Folge davon verstanden werden, sich unter gegebenen Verpflichtungen doch auch noch
das eigene Aufgabenpaket frei zusammen stellen zu wollen, mitunter in der Aufnahme
der nebenberuflichen Tatigkeit, und so Gefahr zu laufen, das Arbeitspensum etwas zu

Uberstrapazieren.

Hauptkategorie Gemeinsame versus individuelle Ausrichtung:

In dieser Kategorie zeigte sich eine gewisse Ambivalenz. Zum einen schien es grundsatz-
lich angebracht, sich als Beratungsperson entsprechend der eigenen Persoénlichkeit ein-
zubringen und daher individualisierte Formen der Berufsaustibung zu wahlen. Inwiefern
dabei dennoch Standards und Verbindlichkeit vorzuherrschen hatten, spaltete die Mei-
nungen. Wahrend die einen in gemeinsam definierten Richtlinien eher zu stark einschran-
kende Komponenten beflirchten, sehen andere darin den Wert einer klaren Orientierung
und Ausrichtung auch hinsichtlich der Positionierung gegen aussen hin. Demnach wird
die generelle Vernachlassigung des eigentlich vorliegenden Beratungskonzeptes teilwei-
se einfach hingenommen, wahrend sich andere von einer anzustrebenden Optimierung
des Konzeptes einen praxistauglichen Nutzen versprechen und auf mehr Verbindlichkeit

hoffen.

Hauptkategorie Lésungsansétze:
Die als verbindend erlebte Fokussierung auf das Soziale, die Arbeit mit Menschen, und

die allseitig erlebte soziale Auspragung der Teammitarbeitenden schien der Kommunika-
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tion ein entscheidendes Gewicht zu geben. Der ungezwungene Austausch, die instru-
mentell angewandte Kollegiale Beratung sowie Ubergeordnete Teamentwicklungsaspekte
wurden als sehr unterstitzend beschrieben, um sich trotz vorhandener Diversitat und
begrisstem Individualismus als Kollektiv zu erleben und gegenseitig voneinander zu pro-
fitieren. Letztlich wurde denn auch das Gesprach Uber Haltungen, Theorien, Gestaltungs-
und Handlungsaspekte als wertvoll beschrieben, worin der Wert des Beratungskonzeptes
als Diskussionsbasis erkannt wurde. Sich als Team einer Uberarbeitung von bestehenden
Konzeptionen zu widmen, erschien dann doch mehrheitlich interessant und anregend
entgegen urspringlich vermerkten Beflirchtungen hinsichtlich zusatzlicher Einschrankun-
gen bei einer allfélligen Konkretisierung und expliziten Verwendung des Beratungskon-
zeptes. Schliesslich erwies sich neben soeben beschriebenen Bemihungen zur Konsens-
findung innerhalb organisationaler Faktoren doch auch die bereits gemachte Erfahrung
der Selbstandigkeit als alternative Losung, sollten die Anstellungsbedingungen nicht mehr
den individuellen Vorstellungen entsprechen. Doch es scheint, als waren gegenwartige
Voraussetzungen aktuell erhaltungswiirdig, und der individuelle Standpunkt wurde grund-

satzlich als passend beschrieben.

5.2 Zusammenfihrung theoriegeleiteter und neuer Erkenntnisse

Gesellschaftlicher Kontext:

Wie bereits in der Einleitung der Ergebnisse genannt, wurde der gesellschaftliche Kontext
in der empirischen Erhebung zu wenig einbezogen und daher auch kaum thematisiert.
Damit kristallisierten sich keine Kategorien heraus, welche theoriegeleitet im spezifischen
Arbeitsfeld der BSLB mit klarem Fokus des Menschen in der modernen Arbeitswelt hatten
vermutet werden kénnen. Die befragten Personen reflektierten die eigene Rolle im Ar-
beitskontext kaum hinsichtlich gesellschaftlicher Phanomene und Veranderungen, wes-
halb keine expliziten Verknupfungen mit kulturell bedingtem Individualismus, den sich
wandelnden Menschenbildern und dem als Arbeithehmende erlebten Paradigmenwechsel
hergestellt werden kdnnen. Implizit war den Aussagen dennoch zu entnehmen, wie sehr
die Beratungspersonen den Ansatz des ,Life Designs” fur die eigene Laufbahngestaltung
beanspruchen und dieses Paradigma somit nicht nur gegeniiber dem Klientel Haltungen
und die gelebte Praxis pragt. Beratungspersonen kénnen als Individualisten verstanden
werden, welche sich dem Zeitgeist entsprechend sehr aktiv mit der eigenen beruflichen
Entwicklung auseinandersetzen und mit ihrem Flexibilitdts- und Gestaltungsanspruch der
Organisation einer modernen Arbeitswelt folgen. Demnach pflegen sie moderne Vorstel-
lungen von Menschen im Arbeitskontext, was unter den nicht aufzuhaltenden gesell-

schaftlichen Entwicklungen grundsatzlich als positiv zu bewerten ist.
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Organisationaler Kontext:

Dem Anspruch auf Selbstbestimmung, Autonomie und Selbstandigkeit folgen Motivation,
Eigeninitiative, Engagement und Selbstverantwortung. Es hat sich gezeigt, dass sich Be-
ratungspersonen neben ihren Freiheitsanspriichen auch selber in die Pflicht nehmen und
mit ihren Gestaltungs- und Entwicklungswiinschen nicht nur die eigene Verwirklichung
sondern auch Qualitatsaspekte im Fokus haben. Sie streben nach der Erweiterung ihrer
fachlichen Kompetenzen und betreiben dafiir in Eigeninitiative Mehraufwand. Professio-
nalisierung zeichnet sich fir sie in einer Vorwartsbewegung aus, welche sich am aktuel-
len gesellschaftlichen Wandel orientiert, und dass in Anlehnung daran neue Erkenntnisse
und Tendenzen ins Team gebracht, womdglich entsprechende Angebote geschaffen und
neue Arbeitsformen ausprobiert werden. Es scheint, als waren die organisationalen Struk-
turen nur selten so angelegt, dass von Flihrungsebene das Potential der Arbeitnehmen-
den direktiv erfasst und thematisiert wird. Dies teilweise auch daher, da die strategische
Leitung nicht Gber das entsprechende Fachwissen der BSLB verfiigt und damit die spezi-
fische Kompetenz- und Potentialanalyse kaum vornehmen kann. Viel eher findet Perso-
nalentwicklung ausgehend von der Initiative der einzelnen Beratungspersonen statt. Obi-
gen Aussagen zufolge sind es dabei oft Fach-/Spezialistenkarrieren, welche unter der
Weiterentwicklung der Fachexpertise verfolgt werden, teilweise bestehen auch ldeen hin-
sichtlich Projektarbeit oder Unternehmertum beim Thema der Zukunftsgestaltung der Be-
ratungspersonen. Damit haben sich die zuvor getroffenen Annahmen bestatigt. Ebenso
zutreffend erwiesen hat sich, dass fir die Beratungspersonen der Verbleib in einer &ffent-
lichen Anstellung Uber Jahre hinweg attraktiv erscheint. Dies wohl ob dem breiten Spekt-
rum an Mdéglichkeiten innerhalb der BSLB und den erlauterten Sicherheitsaspekten, wenn
denn auch eine Vielzahl an stérenden und einengenden organisationalen Faktoren kon-
statiert werden kann. Die Existenz eines allgemein richtungsweisenden Beratungskon-
zeptes wurde zwar bestéatigt, der sehr freiheitliche Umgang damit kann aber exemplarisch
dafir betrachtet werden, wie Freiheiten genutzt und sich bestmdglich erhalten werden.
Erfreulich war, wie letztlich im Bestehen eines expliziten und handlungsleitenden gemein-
samen Beratungskonzepts entgegen zuvor geausserter Befilirchtungen der Einschran-
kung ein Mehrwert gesehen wurde. Es scheint, als hatte die Auseinandersetzung mit dem
Beratungskollektiv und einer gemeinsamen, schriftlich verankerten beruflichen ldentitat zu

mehr Offenheit gegeniiber konzeptueller Ubereinkiinfte beigetragen.

Berufliche Identitdt von Beratungspersonen:
Analog der zitierten Studie von Cox und Thoreson (1977) und dem von Klienten praferier-
ten sozialen Beratertypus, zeigten sich auch die Beratungspersonen einig hinsichtlich der

wichtigen sozialen Auspragung der Beratungspersoénlichkeit und beschrieben darin ihre
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Ahnlichkeit und den gemeinsamen Nenner. Abgesehen davon beschrieben sie ihre
Teams eher als heterogen zusammengesetzt, die Diversitat der beruflichen Hintergriinde,
Ausrichtungen, Haltungen und auch Persdnlichkeiten erfuhr Bestatigung anhand ihrer
Schilderungen. Dem gegeniiber zeigten sich Ahnlichkeiten in den Karriereankern nach
Schein (1994). Technische/Funktionale Kompetenz (TF), Selbsténdigkeit und Unabhén-
gigkeit (SU) sowie Lebensstilintegration (LS) befanden sich jeweils bei drei der vier be-
fragten Personen unter den drei ausgepragtesten Orientierungen, gefolgt von der zweifa-
chen Nennung von Dienst oder Hingabe fiir eine Idee oder Sache (DH). Keine starken
Auspragungen fanden sich im General Management (GM), in der Totalen Herausforde-
rung (TH) und in Sicherheit und Besténdigkeit (SB). Der bewusste Umgang damit definiert
eine klare berufliche Identitat unter den Beratungspersonen, was wiederum eine bewuss-
te und authentische Rolleneinnahme zur Folge hat. Auch gemass der Person-Umwelt-
Passungstheorie Hollands (1997) Ubernehmen die Beratungspersonen, ihrer Selbst-
kenntnis zufolge, spezifische Arbeitsbereiche und Aufgaben, welche ihrem typisierenden
Persdnlichkeitsprofil entsprechen. Gemass Hammerer, Kanelutti-Chilas und Melter (2013)
gilt es das ,Gemeinsame in der Differenz [zu] finden®, wozu es der Entwicklung einer ge-
meinsamen Kernidentitdt bedirfe. Sie schreiben dazu: ,Um diese Kernidentitdt — das
Gemeinsame — zu finden, bedarf es der Kenntnis, der Akzeptanz und der Wertschatzung
der Vielfalt und der eigenen Verortung (...)*. Demnach erscheint die Entwicklung einer
gemeinsamen beruflichen Identitat unter der in dieser Arbeit aufgespurten Klarheit und
dem Verstandnis der persdnlichen Eigenheiten und Andersartigkeiten zumindest auf gu-
ten Wegen, wenn denn auch die Definition der beruflichen Identitat sich zum jetzigen

Zeitpunkt unter gefundenen homogenen wie heterogenen Aspekten schwierig gestaltet.

5.3 Beantwortung der Fragestellung

Wie werden Individualitdt und Diversitat von Beratungspersonen in der Praxis der BSLB,

eingebettet in den organisationalen Kontext, gewinnbringend genutzt?

Als Berufsgruppe, welche sich in ihrem Arbeitsalltag viel Selbstbestimmung, Autonomie
wie auch Selbstverantwortung wiinscht, scheint auch die Integration der eigenen, indivi-
duellen Erfahrungen und Ressourcen der Beratungspersonen der BSLB massgeblich von
ihrer Eigeninitiative abhangig. Es besteht durchaus Raum fiir Individualitat und Diversitat,
wie diese optimal genutzt und die tatsachlich sehr unterschiedlichen Personlichkeiten,
Interessen, Fahigkeiten und Fertigkeiten organisational bestmdglich eingebracht werden
kdnnten, scheint strategisch noch wenig Beachtung zu erfahren. Viel eher sind es die
Beratungspersonen selber, welche sich nach bestem Wissen und Gewissen dort einbrin-

gen, wo sie es als interessant, sinnvoll und auch gewinnbringend erachten. Nachfolgend
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wird differenziert auf die Nebenfragen eingegangen, wobei diese in kursiver Schrift zu

erkennen sind.

Die individuellen beruflichen Hintergriinde, Interessen, Neigungen und Fahigkeiten der
Beratungspersonen werden dabei in den Beratungsteams erkannt und von den Berufskol-
leginnen und -kollegen auch als synergetischen Gewinn geschatzt. Daran angelehnte
Spezialisierungen oder individuelle Schwerpunkte werden von den Beratungspersonen
mehrheitlich eigeninitiiert angegangen, wodurch es sich eher um eine persénliche denn
um eine organisational veranlasste Laufbahngestaltung und -weiterentwicklung handelt.
Demnach lasst sich diese divers und individuell ausdifferenzieren, in Abhangigkeit der
eigenen Zielsetzungen und Ausrichtungen. Organisational bedingte Rahmenbedingungen
zeigen sich Weg weisend hinsichtlich Strukturen, welche das Tagesgeschaft bedingen

oder hinsichtlich der zur Verfigung stehenden Mittel fir anvisierte Veranderungen.

Damit kann abschliessend gesagt werden, dass das Gebiet der BSLB den Beratungsper-
sonen grundsatzlich viel Gestaltungs- und Entwicklungsraum bietet. Ob dabei mehr stra-
tegische Prasenz im Sinne institutioneller, direktiver Personalentwicklung tatsachlich er-
wlnscht ware, bleibt fraglich. Eher sprechen die Erkenntnisse fir den Erhalt von Autono-
mie unter ebenso geleisteter hoher Eigeninitiative zur Erreichung organisationaler wie

auch personlicher Ziele.

5.4 Kritische Aspekte

Eine bedeutende Schwierigkeit bestand darin, mit den im Leitfaden anvisierten Themen-
feldern der Befragung zwar eine bestimmte Richtung zu geben, dabei jedoch genligend
Offenheit flr Uberraschende Aussagen zu bewahren. Ebenso beanspruchte die Ge-
sprachsfihrung eine hohe Achtsamkeit und Prasenz, um nicht suggestiven Fragemustern
zu verfallen und zu richtungsweisend zu agieren. Hinsichtlich den Themenfeldern wurde
bereits mehrfach auf die Priorisierung des organisationalen Kontextes und der beruflichen
Identifikation von Beratungspersonen zulasten der subjektiv erlebten gesellschaftlichen
Relevanz von Diversitat und Individualismus verwiesen. Sicherlich hatte die Einbettung
der Thematik in den gesellschaftlichen Kontext weitere aufschlussreiche Ergebnisse ge-
bracht, worauf jedoch durch die ohnehin schon umfassende Auseinandersetzung verzich-
tet wurde. Bezlglich dem organisationalen Kontext hatten neben den subjektiven Ruick-
meldungen zuvor recherchierte Informationen zu den organisationalen Strukturen den
Diskurs vertiefen kénnen. So kann als Kritik angebracht werden, dass die grundsatzlich
vorhandenen Beratungskonzepte zuvor nicht eingesehen, ebenso wenig Organigramme
oder andere Visualisierungen der institutionellen Besonderheiten vor der Befragung er-

fasst wurden. Auch Informationen zu vergangenen und aktuellen Umstrukturierungspro-
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zessen wurden in der Befragung sehr subjektiv vermittelt, es erfolgten zuvor keine Re-
cherchen und daher fehlte entsprechendes Vorwissen zum organisationalen Stand der
einzelnen Beratungsstellen. Aussagen der befragten Personen in den Kontext der Unter-
nehmensentwicklung und der parallel dazu verlaufenden Personalentwicklung mit den
entsprechenden Phasen zu stellen, ware demnach zu hoch gegriffen und hatte eine fun-
dierte vorgangige Recherche vorausgesetzt. Letztlich erscheint daher der theoriegeleitete
Teil der beruflichen Identitat und Identifikation der Beratungspersonen der BSLB mit dem
eigenen Berufsstand am aussagekraftigsten, da hierbei die subjektiven Meinungen von
zentraler Bedeutung sind. Dabei hatten Faktoren zur Einschatzung der Homogenitat ver-
sus der Heterogenitat der Beratungsteams noch starker ergriindet werden kdénnen, ware
differenzierter auf Diversitatsaspekte eingegangen worden. Ruckblickend lasst sich kri-
tisch hinterfragen, ob dieser Bereich vielleicht nicht starker hatte fokussiert und anderes
weggelassen werden koénnen. Die breite Erdrterung weitete zwar den Blickwinkel,
wodurch die Verarbeitungstiefe aber an qualitativem Wert einblsste. Dennoch scheinen
sich Erkenntnisse herauskristallisiert zu haben, welche dem dieser Arbeit zugrunde lie-
genden Anspruch folgten, zu einer Optimierung einer sowohl individuell wie auch organi-
sational adaquaten Berufsauslibung von Beratungspersonen der BSLB beizutragen, wie

das abschliessende Kapitel des Ausblicks zeigen wird.

6 Ausblick

Wozu der dieser Arbeit zugrunde liegende Diskurs in der konkreten Praxis der BSLB an-
regen und wozu der Erkenntnisgewinn dienen kdnnte, wird im folgenden Unterkapitel der

Implikationen fir die Praxis ersichtlich.

6.1 Implikationen fiir die Praxis

Die Auseinandersetzung mit individuellen Bedlrfnissen, Vorstellungen und Erwartungen
zur effizienten und zielfiihrenden Rollenaustibung als Beratungsperson der BSLB scharfte
den Blick fir die aktuell erlebte Situation. Samtliche Beratungspersonen erkannten Vor-
zuge der offentlichen Anstellung und ausserten viel Zufriedenheit in ihrem Beruf. Diese
Bewusstwerdung auf der Metaebene kann im beraterischen Alltag sicherlich positiv ver-
wertet werden. Gleichsam fiihrte die Konfrontation mit Herausforderungen, Schwierigkei-
ten und Unzufriedenheiten zur Aktivierung von Losungsansatzen. Die befragten Personen
erkannten ihren massgeblichen Einfluss im institutionellen Kontext der BSLB und wie
stark Veranderungen von ihrer Seite angeregt werden kénnen. Hinsichtlich der Gestal-

tung und Weiterentwicklung der eigenen beruflichen Laufbahn sehen sie sich als Haupt-
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akteure und wissen ihre diversen Erfahrungen, Schwerpunkte und Ambitionen einzubrin-
gen. Im Austausch mit der Leitung sowie mit dem Beratungsteam die eigene berufliche
Identifikation noch starker zum Thema zu machen und sich vermehrt demnach auszurich-
ten und zu zeigen, kdnnte sich sehr gewinnbringend erweisen. Besonders die im Bera-
tungskontext haufig angewandten Instrumente zu den beruflichen Interessen und den
Karriereorientierungen kénnten auch in Personalgesprachen einen unterstreichenden
Wert einnehmen und von Seiten der Beratungspersonen eigeninitiativ fir die proaktive
Formulierung beruflicher Zielsetzungen genutzt werden. Diese Transparenz hinsichtlich
diverser beruflicher Interessen, Fahigkeiten, Fertigkeiten, Kompetenzen, Hauptbeweg-
grinde, Bedirfnisse, Motivationen, Ziele, Werthaltungen und Einstellungen wirde die
Gesprachskultur eines Teams sicher bereichern und Ressourcen noch besser, da indivi-
dueller, nutzbar machen. Zudem ware die Vertrauensbasis geschaffen, um unter diesen
vielseitigen personlichen Auspragungen nach dem gemeinsamen Nenner zu suchen und
diesen in einem vom gesamten Team getragenen Beratungskonzept zu manifestieren —
dies zur Bestarkung der gemeinsamen beruflichen Identitat wie auch zur konkreten, expli-
ziten Nutzung im Beratungsalltag. Damit wiirde Authentizitat nicht nur als wichtiges Credo
in der Auslibung der eigenen Berufsrolle fungieren, sondern als Determinante auch dem
gemeinsamen Konzept Lebendigkeit verschaffen, wodurch es in expliziter Form gelebte
Praxis werden und als Ausdruck der gemeinsamen Identitdt des Beratungskollektivs auch

eine Wirkung nach aussen haben kénnte.

6.2 Weiterfiihrende Uberlegungen

Gesellschaftlich gegenwartig sehr prasente und Arbeitswelten definierende Schlagwérter
wie Flexibilitat, Freiheit, Autonomie, Selbstverantwortung, selbstgesteuertes Laufbahn-
Management, Individualisierung und Pluralisierung der Lebenslaufe scheinen den Bera-
tungspersonen der BSLB vom eigenen Erleben her vertraut, was in der modernen Ar-
beitswelt mit ihren rasanten Entwicklungen eine gute Grundvoraussetzung fiir die berate-
rische Tatigkeit ist. Ausgehend von individuellen, beruflich verwertbaren Besonderheiten
kann Individualismus als eine Kraft verstanden werden, welche die Vorwartsbewegung
antreibt, Diversitat als Chance einer subjektorientierten, individualistischen Gesellschaft,
deren einzelne Personen in der Entwicklung der eigenen koharenten Lebensgeschichte
Sinnhaftigkeit erleben und so ihren Beitrag in einem gelingenden System leisten — sei

dies nun im Kollektiv der BSLB oder einer anderen gesellschaftlichen Struktur.
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