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Executive Summary

Dieser Bericht prasentiert eine umfassende Analyse und Empfehlungen zur Férderung von Laufbahn-
gestaltungskompetenzen (LGK) als einen wesentlichen Ansatz zur Bewaltigung verschiedener Heraus-
forderungen in Bildung und Wirtschaft. Er gliedert sich in drei Teile:

Teil 1: Integratives Modell von LGK auf der Basis einer Literaturstudie und unter Einbezug von Fach-
expert*innen und politischen Stakeholdern

Im ersten Teil werden LGK und Laufbahngestaltung anhand der aktuellen wissenschaftlichen Literatur
und aufgrund von Riickmeldungen von Fachexpert*innen und Stakeholdern aus Bildung, Wirtschaft
und Verwaltung definiert. Es werden zentrale Modelle der Laufbahngestaltung, einschliesslich Berufs-
wahl-Modelle und lebensspanneniibergreifende Modelle, vorgestellt. Ein integratives Modell dient als
Grundlage zur Definition spezifischer LGK fiir verschiedene Bildungs- und Laufbahnphasen anhand von
vier Phasen der Laufbahngestaltung: (1) Entwickeln von Laufbahnzielen, (2) Erkundung von vorhande-
nen Ressourcen und Hindernissen, (3) Umsetzung von konkreten Handlungsplinen, und (4) Uberpri-
fung und Anpassung der Laufbahngestaltung.

Teil 2: Analyse von Lehrpldnen und Férderung von LGK

Der zweite Teil des Berichts fokussiert auf die Analyse der Lehrpldane in der Schweiz und deren Beitrag
zur Férderung von LGK. Es wird festgestellt, dass trotz des Potenzials auf der Sekundarstufe |, Verbes-
serungen in der Primar- und postobligatorischen Phase notig sind. Der Bericht hebt die Bedeutung
einer frilhen Einfihrung und kontinuierlichen Entwicklung der LGK hervor und schlagt eine verstarkte
Zusammenarbeit zwischen Bildungsinstitutionen und Fachleuten vor.

Teil 3: Bestandsaufnahme bestehender Ansitze und Empfehlungen zur Férderung von LGK

Der dritte Teil bietet eine Bestandsaufnahme der Férderbereiche von LGK, von 6ffentlichen Beratun-
gen bis hin zu privaten Organisationen. Es werden Entwicklungspotentiale in der Integration von LGK
in bestehende Programme und im Einsatz digitaler Tools identifiziert. Empfehlungen umfassen die Ent-
wicklung neuer Beratungsangebote, digitalen Tools und Weiterbildungen, um ein effektiveres Angebot
zur Forderung von LGK zu schaffen.

Integratives Fazit

Die Forderung von LGK Uber die gesamte Erwerbsbiografie und diverse Bildungsstufen bietet einen
proaktiven, nachhaltigen und umfassenden Losungsansatz fiir zahlreiche Herausforderungen in Bil-
dung und Wirtschaft. Durch die Integration von LGK in alle Bildungsetappen und Phasen der Erwerbs-
tatigkeit wird ein kontinuierlicher Entwicklungsprozess geférdert, der sowohl die individuelle Anpas-
sungsfahigkeit und Resilienz starkt als auch sondern auch zur Entwicklung einer Gesellschaft beitragt,
die sich erfolgreich an Verdnderungen anpassen, Innovationen hervorbringen und produktiv agieren
kann.
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Grundlagen des Mandats

Die Dynamik und schwierige Vorhersehbarkeit des Arbeitsmarktes verlangt von Personen, dass sie ihre
Laufbahn tiber die Lebenspanne aktiv und selbstbestimmt gestalten. Dazu bendétigen Personen Lauf-
bahngestaltungskompetenzen (LGK), welche laufend aufrechterhalten und aktualisiert werden mis-
sen. Die Entwicklung dieser Fahigkeiten kann helfen, die eigene Laufbahn selbst in die Hand zu nehmen
und die Herausforderungen und Chancen, die sich bieten, zu bewaltigen.

Zur Forderung der Wirkung der Berufs- Studien- und Laufbahnberatung (BSLB), der Chancengerechtig-
keit, der Erwerbsquote und optimalen Nutzung von Bildungsinvestitionen ist es deshalb zentral, dass
sowohl bei Schiiler*innen, Lernenden, Studierenden als auch Erwachsenen Laufbahngestaltungskom-
petenzen klar definiert und gezielt (iber die gesamte Erwerbsbiografie gefordert werden. Die strategi-
schen Leitlinie 3 des Leitbilds Berufsbildung 2030 betont, dass die Berufsbildung individuelle Bildungs-
wege und Laufbahnentwicklungen ermdoglichen soll. Der BSLB und Bildungsinstitutionen auf verschie-
denen Bildungsstufen kommt hier eine zentrale Bedeutung zu. Die Forderung von Laufbahngestal-
tungskompetenzen ist somit ein Kernelement der nationalen BSLB-Strategie im Kontext der nationalen
Strategie Berufsbildung 2030.

Das ELGP-Netzwerk hat fiir alle Lander der EU Richtlinien fir LGK Uber verschiedene Bildungsstufen
und die Erwerbslaufbahn definiert (ELPGN, 2015b). Eine entsprechende Definition fiir die Schweiz und
deren Bildungssystem existiert bisher nicht. Zudem liegen die Entwicklungsarbeiten des ELGPN 10
Jahre zurtick. Das ELGPN skizziert die Anforderung an einen erfolgreichen Laufbahngestaltungskompe-
tenz-Rahmen wie folgt: es definiert den Laufbahngestaltungskompetenz-Begriff und die spezifischen
Kompetenzen, die im nationalen Kontext wichtig sind, «spiegelt die aktuellen Herausforderungen und
Prioritaten des Bildungs- und Arbeitsmarktsektors wider und ist sinnvoll mit anderen Fahigkeiten, (...),
nationalen Qualifikationsrahmen sowie den curricularen Werten und padagogischen Philosophien des
Landes verknipft.» (ELGPN, 2015b, S. 17). Die ELGPN-Richtlinie verfolgt also einen kontextualistischen
Ansatz und schldgt vor, bei Formulierung von LGK nationalen Bedingungen Rechnung zu tragen. Ent-
sprechend legt es auch keine allgemeinverbindliche Definition von LGK vor. In diesem Sinne kann das
Schweizer LGK-Rahmenwerk auf den Vorarbeiten des ELGPN aufbauen, muss diese aber kritisch reflek-
tieren und in Absprache mit Akteuren aus Gesellschaft und Wirtschaft kontextspezifisch entwickeln.
Es ist zudem wenig transparent, inwiefern bestehende nationale LGK-Rahmenwerke der aktuellen wis-
senschaftlichen Literatur folgen und sie wurden noch nicht systematisch evaluiert (Hooley et al., 2013).
Insgesamt weist dies darauf hin, dass ein Schweizer Rahmenmodell von LGK auf einer wissenschaftli-
che Literaturanalyse basiert sollte und im Austausch mit wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Akt-
euren auf den Schweizer Kontext anzupassen ist.

Eine aktuelle und auf die schweizerischen Bedingungen angepasste Definition von LGK kann eine wich-
tige Grundlage sein zur Entwicklung und Férderung von Dienstleistungen, Tools und Instrumenten fir
die Laufbahnentwicklung in Bildung und Beratung. Zudem kann dadurch das Bewusstsein fiir diese
Kompetenzen und deren Wichtigkeit zum Erwerb in bestehenden Lehrpldanen gestarkt werden. Aus-
serdem kann eine klare Definition von LGK eine Basis zur Weiterentwicklung von Dienstleistungen von
offentlichen und privaten Berufs-, Studien- und Laufbahnberatungen bieten.
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Teilbereich 1: Ein integratives Modell auf der Basis einer Literaturstudie
und unter Einbezug von Fachexpert*innen und politischen Stakehol-

dern
Andreas Hirschi, Francisco Wilhelm, Sarah Mullen, Julian Marciniak & Koorosh Massoudi

Zusammenfassung Teilbereich 1

In einem ersten Teil werden die Begriffe Laufbahngestaltung und LGK anhand der aktuellen Literatur
und bestehender Modelle definiert. In einem zweiten Teil werden zentrale Modelle der Laufbahnge-
staltung aufgrund der aktuellen wissenschaftlichen Literatur zusammengefasst und daraus wichtige
LGK abgeleitet. Diese Modelle umfassen Berufswahl-Modelle sowie diverse Modelle der Laufbahnge-
staltung liber die Lebensspanne. In einem dritten Teil wird ein integratives Modell der Laufbahngestal-
tung vorgestellt, welches als allgemeine Grundlage zur Definition von LGK (iber diverse Bildungsstufen
und Laufbahnphasen dient. Dieses Modell beschreibt Laufbahngestaltung aufgrund der vier zentralen
Phasen (1) Entwickeln von Laufbahnzielen, (2) Erkundung von vorhandenen Ressourcen und Hinder-
nissen, (3) Umsetzung von konkreten Handlungspldnen, und (4) Uberpriifung und Anpassung der Lauf-
bahngestaltung. Jede dieser Phasen bedarf bestimmter LGK, welche je nach Bildungsstufe und Lauf-
bahnphase variieren konnen. Ein Vergleich dieses Modells mit bestehenden LGK-Modellen anderer
Lander zeigt, dass das hier vorgeschlagene Modell klarer die aktuelle wissenschaftliche Literatur ein-
bezieht und LGK spezifischer definiert sind. Auf der Grundlage dieses integrativen Modells werden in
einem letzten Teil die zentralen Laufbahnphasen Primarstufe, Sekundarstufe, Berufsausbildung, Gym-
nasium, Studium, friihe Laufbahn, mittlere Laufbahn und spate Laufbahn und deren spezifische beruf-
lichen Herausforderungen zusammenfassend dargestellt. Daraus werden fiir jede Bildungsstufe und
Laufbahnphase spezifische LGK definiert.

Ziele der Literaturanalyse

Es wird eine umfassende Literaturanalyse zu Inhalten und Definitionen von Laufbahngestaltungskom-
petenzen durchgefiihrt. Hierzu wird sowohl die internationale wissenschaftliche Literatur einbezogen
als auch Berichte von Gremien und Institutionen (z.B. NICE; ELPGN Netzwerk; KBSB). Die bestehende
Literatur und Modelle werden integriert und in ein fiir das schweizerische Bildungssystem und Arbeits-
welt passenden Rahmen gebracht. Hierbei wird insbesondere darauf geachtet, dass die definierten
LGK fir alle Bildungsstufen und verschiedene Phasen der Erwerbsbiografie anwendbar und klar defi-
niert sind.

Vorgehen

Die Literaturanalyse basiert auf einer Zusammenfassung von zentralen Modellen der Berufswahl und
Laufbahngestaltung in der wissenschaftlichen Fachliteratur zur Laufbahnentwicklung. Zudem wird die
internationale Forschung zu zentralen beruflichen Entwicklungsaufgaben und Herausforderungen in
diversen Bildungsstufen und Laufbahnphasen zusammengefasst. Es wird ein integratives Rahmenmo-
dell von LGK entwickelt, welches auf einem aktuellen Verstandnis von Laufbahngestaltung fundiert.
Darauf aufbauend werden zentrale LGK Uber diverse Bildungsstufen und Laufbahnphasen definiert,
welche im integrativen Rahmenmodells organisiert werden.

Die Resultate der Literaturanalyse wurden in einem ersten Schritt Fachexpert*innen aus den Bereichen
BSLB, HRM, Bildungsexperten*innen und padagogische Hochschulen, sowie Stakeholdern aus Wirt-
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schaft, Verwaltung und Bildung prasentiert!. Deren Riickmeldungen wurden in einem zweiten Schritt
eingearbeitet und die vorliegende Fassung der Definition von LGK erstellt. Die Verantwortung fir die
Inhalte dieses Dokuments liegt ausschliesslich bei den aufgefiihrten Autor*innen und spiegelt nicht
zwangslaufig die Meinung der Personen in der der Fachgruppe oder dem Sounding Board wieder.

Definition von Laufbahn, Laufbahngestaltung und LGK

Wir definieren zuerst die Konzepte Laufbahn, Laufbahngestaltung und LGK, sowie Anforderungen an
die Laufbahngestaltung mit Hinblick auf die aktuelle und zukiinftige Situation im Schweizer Kontext,
bevor wir aufgrund einer vertiefteren Literaturanalyse die einzelnen LGK erlautern.

Laufbahn verstehen wir gemadss Arthur et al. (1989, S. 8) als die sich entwickelnde Abfolge der Arbeits-
erfahrungen einer Person Uiber die Zeit. Diese Definition weist zum einen auf die subjektive Dimension
der Laufbahn hin im Sinne der verschiedenen Arbeitserfahrungen, die Personen in ihrem Berufsleben
machen. Zum anderen verweist die Definition auf die zeitliche Dimension der Entwicklung einer Lauf-
bahn Uber die Lebensspanne. Abzugrenzen ist dieses Verstandnis von Laufbahn von dem popularen
und selektiven Verstandnis von Laufbahn im Sinne einer traditionellen Karriere, wie sie etwa der Duden
als «erfolgreicher Aufstieg im Beruf» definiert (Dudenredaktion, o.J.). Im Gegensatz zu diesem Ver-
standnis schliesst unsere Definition von Laufbahn alle Personen mit arbeitsbezogenen Erfahrungen ein.
Im Folgenden verwenden wir den Begriff Laufbahn synonym mit beruflicher Laufbahn und Karriere.

Laufbahngestaltung (im englischen career (self-)management) wird in der Literatur als Uberbegriff ver-
wendet, der verschiedene selbst-initiierte kognitive und verhaltensnahe Aktivitaten umfasst, die Per-
sonen nutzen, um ihre beruflichen Erfahrungen mittel- bis langfristig zu verbessern (Hirschi & Koen,
2021). Darunter fallen verschiedene Aktivitaten wie die Erkundung beruflicher Méglichkeiten oder
Netzwerken. Diese Aktivitdaten sind integriert in einem Prozess der Handlungsregulation und des Res-
sourcenmanagements (Wilhelm & Hirschi, 2019). Entsprechend definieren Greenhaus et al. (2019).
den Prozess der Laufbahngestaltung als «einen Prozess, durch den Personen Laufbahnziele und -stra-
tegien entwickeln, implementieren, und Gberwachen» (S. 12).

Die Anforderungen an Laufbahngestaltung sind vielfaltig und variieren tber die Lebensspanne. Zentral
sind ‘komplexe und nicht-lineare Uberginge, die die heutigen Bildungs-, Ausbildungs- und Arbeitswege
kennzeichnen’ (ELGPN, 2010, S. 21) und mehrheitlich aufgrund von Dynamiken in Arbeitsmarkten ent-
stehen. Diese sind bedingt durch weitreichende Transformationen der Wirtschaft und Gesellschaft wie
Digitalisierung, Automatisierung, Dekarbonisierung, den demographischen Wandel und das zuneh-
mend langere Berufsleben (vgl. Arntz et al., 2020; Hirschi, 2018). Einige Autoren erweitern Laufbahn-
gestaltung Uber die Anforderungen flexibler und dynamischer Arbeitsmarkte hinaus (z.B. Hooley et al.,
2013). Neben arbeitsmarktbezogenen Zielen bezieht sich Laufbahngestaltung — teils indirekt — auch
auf Ziele wie ein selbstbestimmtes Leben zu fiihren, mentale und kérperliche Gesundheit zu erhalten,
sowie gesellschaftliche Teilhabe und soziale Gerechtigkeit zu erreichen (Robertson, 2021).

! Die vertretenen Fachexpert*innen (Fachgruppe) und Stakeholder (Sounding Board) sind in Anhang A: Liste der
Personen in der Fachgruppe und dem Sounding Board aufgefiihrt.
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Die eben genannten laufbahnbezogenen Anforderungen sind zunachst allgemein bestimmt. Die spezi-
fischen Anforderungen, die im Schweizer Wirtschafts- und Bildungssystems relevant sind, werden im
weiteren Verlauf des Projekts auch im Austausch mit Fachgruppen und Stakeholdern bestimmt. Vor-
arbeiten dazu finden sich etwa in den Arbeiten zum Leitbild Berufsbildung 2030 (SBFI, 2017, 2018).

Vor einer Bestimmung der LGK ist der vieldeutige Begriff Kompetenz naher zu bestimmen. Der Kom-
petenzbegriff wird in bestehenden Werken zu Laufbahngestaltungskompetenzen oft nicht definiert
und teils widerspriichlich gebraucht. Eine einflussreiche Definition, die wir als Arbeitsdefinition ver-
wenden, bestimmt Kompetenz als «die bei Individuen verfiigbaren oder durch sie erlernbaren kogni-
tiven Fahigkeiten und Fertigkeiten, um bestimmte Probleme zu l6sen, sowie die damit verbundenen
motivationalen, volitionalen und sozialen Bereitschaften und Fahigkeiten, um die Problemlésungen in
variablen Situationen erfolgreich und verantwortungsvoll nutzen zu kénnen». (Weinert, 2001b, S. 27f.)
Die Kopplung des Kompetenzbegriffs an kognitive, motivationale, volitionale (d.h., die Handlungssteu-
erung betreffende) und soziale Fahigkeiten, Fertigkeiten, und Bereitschaften zeigt die Spannbreite von
Aspekten, denen in der Bestimmung von LGK Rechnung zu tragen ist. Die Struktur der Kompetenzen
ergibt sich aus der logischen und psychologischen Struktur der Anforderungen oder Probleme, zu de-
ren Losung die Kompetenz befidhigt (Weinert, 2001a).

LGK, so der Definitionsvorschlag des ELGPN, «umfassen eine Reihe von Fahigkeiten, die Einzelne und
Gruppen in die Lage versetzen, in strukturierter Weise Informationen Uber sich selbst und tber Bil-
dungs- und Ausbildungsmoglichkeiten zu sammeln, zu analysieren, systematisch zu verknilipfen, sowie
die Fahigkeit, Entscheidungen zu treffen und Verdnderungen und Ubergange zu bewiltigen.» (Gravina
& Lovsin, 2013, S. 3). Ein weiteres charakteristisches Beispiel flr die Definition von LGK aus dem aust-
ralischen ‘Blueprint’ ist «Kenntnisse, Fahigkeiten und Einstellungen, die Individuen benétigen, um fun-
dierte Entscheidungen zu treffen und die eigene Laufbahn effektiv zu gestalten» (National Careers In-
stitute, 2022, S. 5).

Diese Definitionen bilden eine gute Grundlage, weisen aber auch Probleme auf. Die Definition des
ELGPN definiert Kompetenzen zugleich fiir Gruppen als auch Individuen, ohne diese Ebenen analytisch
zu unterscheiden. Dies ist problematisch, weil die Aquivalenz von Kompetenzen auf Gruppen- und In-
dividual-Ebene nicht vorausgesetzt werden kann (Chen et al., 2005). Zudem existieren berufliche Lauf-
bahnen nur auf individueller, nicht auf Gruppenebene. Wir folgen daher der Definition von Weinert
(2001b) und der angelsachsischen ‘Blueprints’ und bestimmen Kompetenzen auf der Ebene des Indivi-
duums. Auch wenn entsprechend nur Individuen diese Kompetenzen erlernen und (iber diese verfiigen
konnen, betreffen diese Kompetenzen auch soziale Aspekte und kénnen in Gruppen gelehrt werden.
Eine weitere Einschrankung ist, dass die Definition des ELGPN zu stark auf Aspekte der beruflichen
Entscheidungsfindung fokussiert und dabei wichtige Aspekte vernachlassigt, die wahrend und nach der
Handlungsumsetzung erfolgen.

Ebenso ist eine Einschrankung, dass die existierenden LGK-Modelle, sowie die von ihnen ausgehenden
europaischen Rahmenwerke, nur lose auf theoretischen und empirischen Erkenntnissen zur die Lauf-
bahnentwicklung tGber die Lebensspanne basieren. Zudem liegt keine systematische Evaluation der
Rahmenwerke vor (Hooley et al., 2013).

Ein zentrales Problem bestehender Kompetenzrahmen ist zudem, dass LGK darin sehr weitgefasst sind
und viele Kompetenzen beinhalten, die zu einer allgemein selbstbestimmten Lebensfiihrung beitragen
sollen (z.B. Entwicklung eines positiven Selbstkonzepts, mentale und physische Gesundheit gestalten;
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National Careers Institute 2022). Bei einer so weitgefassten Konzeption von LGK droht die Gefahr, dass
laufbahnspezifischen Aspekte ausgediinnt und die entsprechenden LGK zu allgemein fiir eine gezielte
Umsetzung in die Praxis werden. So hat dieser breite Rahmen in der européischen Praxis dazu gefihrt,
dass laufbahnspezifischere Aspekte in der praktischen Umsetzung teils von Aspekten der allgemeinen
Lebensfiihrung verdrangt wurden (Sultana, 2012, S. 229). Daher ist eine klare Fokussierung auf lauf-
bahnspezifische Kompetenzen wichtig.

In Anbetracht dieser Punkte schlagen wir vor, LGK basierend auf dem Kompetenzbegriff von Weinert
(2001b) und einer handlungstheoretisch fundierten Gliederung des Laufbahngestaltungs-Prozesses
(Hirschi & Koen, 2021; Zacher & Frese, 2018) zu definieren:

Laufbahngestaltungskompetenz umfassen die bei Individuen verfiigbaren oder
erlernbaren kognitiven, motivationalen, volitionalen und sozialen Bereitschaften
und Fdhigkeiten, die sie in die Lage versetzen, laufbahnbezogene Ziele zu entwi-
ckeln und zu wdhlen, Ressourcen und Hindernisse zur Zielerreichung zu erkunden
und zu bewerten, Handlungsstrategien zur Zielerreichung zu entwickeln und um-
zusetzen sowie Ziele, Handlungsstrategien, und Aktivitdten zu iberpriifen und an-
zupassen.

LGK fiihren durch ihre Anwendung in variierenden Situationen (z.B. beruflichen Ubergéngen) zum Auf-
bau von Laufbahnressourcen, welche wiederum zum Laufbahnerfolg und Aspekten des personlichen
Wohlbefindens beitragen (s. Abbildung 1). Eine erfolgreiche Laufbahnentwicklung auf Basis verfligba-
rer LGK ist also nicht nur fir berufsbezogene Aspekte wie berufliche Integration, Produktivitat, Erhal-
tung und Entwicklung der Arbeitsmarktfahigkeit und Erfolg im Arbeitsmarkt wichtig ist. Eine erfolgrei-
che Laufbahnentwicklung tragt auch wesentlich zu Lebenszufriedenheit, Gesundheit und Wohlbefin-
den bei (Abele et al., 2016; Spurk et al., 2019). Dabei nehmen wir an, dass die Zusammenhange zwi-
schen LGK, Aktivitaten, Laufbahnressourcen und Aspekten von Erfolg und Wohlbefinden reziprok sind:
Laufbahngestaltungs-Aktivitaten konnen zum Aufbau von LGK fiihren. Laufbahnressourcen unterstiit-
zen die Umsetzung von Laufbahngestaltungs-Aktivitdten, und Ergebnisse dieses Prozesses, wie psychi-
sches Wohlbefinden, kénnen in bestimmten Kontexten selbst als Ressource fungieren und weitere
Laufbahnressourcen fordern. Dieses Wirkmodell ist eine theoretische Annahme, da Kompetenzen in
der empirischen Forschung selten sauber von ihrer Anwendung getrennt werden; zudem wurden re-
ziproke Zusammenhange bisher selten untersucht (Haenggli et al., 2021).
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ABBILDUNG 1: LAUFBAHNGESTALTUNGSKOMPETENZEN IM KONTEXT VON LAUFBAHNGESTALTUNG UBER DIE
LEBENSSPANNE

[I.aufbahn- \ {Laufbahn- \ /Laufbahn- \ [Ergebnisse \

gestaltungs- gestaltungs- ressourcen - Objektiver und
kompetenzen Aktivitaten - Humankapitak subjektiver
- Entwickeln von Ressourcen Laufbahnerfolg
- A\ Zielen - \| - Motivationale = A\l - Psychisches und
—‘/ - Erkundung von —‘/ Ressourcen —/ physisches
Ressourcen und - Umfeld Wohlbefinden
/1_ Hindernissen /1_ ressourcen /1_
\'_ - Umsetzung von \'_ \l_
Handlungspldnen
- Uberpriifung und
Anpassung
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Modelle zur Laufbahngestaltung und LGK

Im Folgenden beschreiben wir zentrale Modelle zur Berufswahl und Laufbahngestaltung Gber die Le-
bensspanne aufgrund der aktuellen wissenschaftlichen Literatur, sowie in der Praxis prominenter Mo-
delle. Darauf aufbauend leiten wir zentrale LGK ab, welche durch diese Modelle impliziert werden.
Schliesslich prasentieren wir ein integratives Modell von zentralen LGK (iber die Lebensspanne. Dieses
Modell erlaubt, diverse theoretische und praktische Perspektiven auf Berufswahl und Laufbahngestal-
tung in einen einheitlichen, theorie- und forschungs-basierten Rahmen zu integrieren und daraus in
einem nachsten Schritt systematisch zentrale LGK lber die Lebenspanne und diverse Bildungsstufen
definieren zu kénnen.

Berufswahl-Modelle und deren zentrale LGK
Modelle der Berufswahl und Laufbahnentscheidungen lassen sich in normative, deskriptive, und pra-

skriptive Modelle unterscheiden. Normative Modelle versuchen optimale Entscheidungsprozesse zu
definieren, setzen aber vollstandig rationale Akteure voraus und lassen reale Beschrankungen mensch-
licher Akteure ausser Acht. Deskriptive Modelle versuchen dagegen abzubilden, wie Personen in Rea-
litat Entscheidungen treffen, sind aber nicht interessiert daran, Entscheidungsprozesse zu verbessern.
Praskriptive Modelle versuchen den Entscheidungsprozess so zu bestimmen, dass unter realistischen
Bedingungen (z.B. kognitive Verzerrungen, Zeitdruck) durch geeignete Heuristiken zufriedenstellende
Entscheidungen getroffen werden (Gati & Kulcsar, 2021). Heuristiken unterstiitzen Individuen, Ent-
scheidungen in Unsicherheit zu fdllen. Aufgrund ihres pragmatischen Ansatzes sind praskriptive Mo-
delle der beruflichen Entscheidungsfindung am besten geeignet zur Bestimmung von LGK. Sie entspre-
chen dem Sachverhalt, dass Laufbahnentscheidungen Entscheidungen unter Unsicherheit und einge-
schrankter Informationsbasis sind, d.h. es muss eine wichtige zukunftsbezogene (Laufbahn-)Entschei-
dung geféllt werden, ohne dass alle Entscheidungsgrundlagen und die Konsequenzen bekannt sind
(z.B. Neuenschwander & Hermann, 2014). Eine Ubersicht (iber die wissenschaftliche Literatur zur Be-
rufswahl von Gati und Kulcsar (2021) integriert die wichtigsten praskriptiven Berufswahl- und Laufbah-
nentscheidungsmodelle auf Basis des PIC-Modells (Prescreening, In-depth exploration, Choice), wel-
ches wir im Folgenden vorstellen und anhand dessen wir die zentralen Laufbahngestaltungskompetenz
in diesen Modellen herausarbeiten.
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Das PIC-Modell von Gati und Asher (2001) unterteilt den Entscheidungsprozess in drei Stufen. In einem
ersten Schritt werden, auf Basis individueller Praferenzen (Werte-bezogene erwiinschte Eigenarten
von Berufen und Arbeitstatigkeit), objektiver Einschrankungen und Fahigkeiten, berufliche Moéglichkei-
ten vorselektiert und auf eine handhabbare Auswahl vielversprechender Wahlimoglichkeiten reduziert
(prescreening). Dazu missen Personen in der Lage sein, ihre Praferenzen und Fahigkeiten klar zu be-
schreiben und diese mit verfligbaren Wahlmaoglichkeiten zu vergleichen. Im zweiten Schritt werden die
vielversprechendsten Wahlméglichkeiten durch ausfiihrliche Uberpriifung auf ihre Geeignetheit (iber-
prift (in-depth exploration). Im dritten Schritt wird die bestgeeignete Wahlmaoglichkeit auf Basis eines
detaillierten Vergleichs zwischen den verbleibenden Wahlmaglichkeiten gewahlt (choice).

Diese Stufen werden nicht starr durchlaufen. Personen wechseln zwischen den Stufen, wenn sich neue
Informationen ergeben oder Praferenzen verandern. Zudem schlagt das Modell bestimmte Heuristiken
vor, die zur Entscheidungsfindung verwendet werden sollen. Zum Beispiel werden in einem sequenzi-
ellen Ausschlussverfahren mehrere Heuristiken verwendet. Erst ordnen Individuen die berufsbezoge-
nen Aspekte (z.B. Einkommen, Arbeitsinhalte) nach Wichtigkeit. Es werden zunachst nur die wichtigs-
ten Aspekte bei der Bewertung von beruflichen Optionen verwendet, anstatt alle Aspekte beim Ver-
gleich zu verwenden. Eine weitere Auswahl von Aspekten wird erst verwendet, wenn die Anzahl an
Wahlmoglichkeiten klein genug ist, um diese in grosserem Detail zu vergleichen. Diese Heuristiken ma-
chen die Komplexitit der Entscheidungsfindung handhabbar. Sie schiitzen sowohl vor Uberforderung
durch den Versuch, alle verfiigbaren Faktoren und Informationen gleichzeitig zu berlicksichtigen, als
auch vor zu starker Vereinfachung. Ein kompetenter Entscheidungsprozess verfolgt somit ein struktu-
riertes Vorgehen unter Verwendung geeigneter Heuristiken.

Die drei Stufen des PIC-Modells bilden den Kern der beruflichen Entscheidungsfindung. In verschiede-
nen Berufswahlmodellen sind zudem Aspekte beriicksichtigt, die vor und nach der Entscheidungsfin-
dung relevant sind (Driesel-Lange et al., 2010; Hirschi & Lage, 2007). Nach dem Sechs-Phasen-Modell
der Berufswahl (Hirschi & Lage, 2007) mussen Personen zunachst die Wichtigkeit der beruflichen Ent-
scheidungsfindung erkennen und so Motivation aufbauen, ausreichend Ressourcen in die Entschei-
dungsfindung zu investieren (Esbroeck et al., 2005). Nachdem eine Entscheidung getroffen wurde,
missen Personen die Entschlossenheit zur gewahlten Alternative bekraftigen, damit sie diese auch
umsetzen (Hirschi & Lage, 2007). Wahrend der Umsetzung miissen Personen zudem die Entschlossen-
heit zu ihrer Entscheidung aufrechterhalten und ihre Entscheidung vor zu leichtfertiger Aufgabe schiit-
zen, insbesondere dann, wenn der Person die nicht-gewahlten Alternativen noch prasent sind (Shah
et al., 2002). Die beschriebenen Aspekte der Berufswahl decken sich mit in der Schweizer Bildungs-
landschaft verbreiteten Modellen der Berufswahl (Jungo & Egloff, 2023; Schmid 2019).

In diesen Phasen der Berufswahl sind nach dem Thiringer Berufswahlkompetenz-Modell (Driesel-
Lange et al., 2010) Kompetenzen im Bereich Wissen, Motivation, und Handlung angesiedelt. Im Bereich
Wissen werden Selbstwissen, Konzeptwissen, Bedingungswissen und Planungs- und Entscheidungs-
kompetenz differenziert. Selbstwissen umfasst das Wissen (iber die eigenen Qualitdten und Praferen-
zen; Konzeptwissen das Wissen liber Berufe und Arbeitsfelder; Bedingungswissen das Wissen tber be-
rufswahlrelevante Zusammenhange und Bedingungen, z.B. wie der Einstieg in bestimmte Berufe er-
folgt. Planungs- und Entscheidungskompetenzen umfassen das strukturierte Vorgehen bei der Aneig-
nung und Einsatz der drei genannten Wissenstypen. Im Bereich Motivation wird die Bereitschaft und
Zuversicht, sich mit den Fragen des eigenen beruflichen Werdegangs auseinanderzusetzen, anhand
der vier Aspekte der laufbahnbezogenen Anpassungsfahigkeit nach Savickas (2005) definiert (s.
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Abschnitt Laufbahnkonstruktions-Theorie). Schliesslich werden vier Typen von Handlungskompeten-
zen genannt, die Erkundung von Selbst und Umwelt, die Steuerung des Berufswahlprozesses, das Lo-
sen von Problemen sowie das Management von Stress und Unsicherheiten.

Zentrale Kompetenzen der Laufbahngestaltung basierend auf praskriptiven Modellen der beruflichen
Entscheidungsfindung sind somit, dass Personen bei Entscheidungsfindungen strukturiert vorgehen
kénnen, indem sie eigene Praferenzen und Fahigkeiten identifizieren, auf dieser Basis berufliche Mog-
lichkeiten ermitteln und diese mit ihren personlichen Praferenzen und Fahigkeiten in Verbindung set-
zen, um deren Passung zu bewerten und letztlich eine Entscheidung zu treffen. Dartber hinaus muss
vor dem Entscheidungsprozess die Wichtigkeit beruflicher Entscheidungsfindung erkannt werden und
nach der Entscheidungsfindung die Entschlossenheit zur Entscheidung bekraftigt und wahrend der
Umsetzung aufrechterhalten werden kénnen.

Prozess- und inhaltsorientierte Modelle der Laufbahngestaltung
Greenhaus et al. (2019) entwickeln ein praskriptives Prozessmodell von Laufbahngestaltung, das be-

schreibt, wie Personen ihre Laufbahn gestalten sollen. Der Prozess beginnt mit der Notwendigkeit, eine
Entscheidung zu treffen und durchlauft sechs prototypische Phasen: (1) Im ersten Schritt werden struk-
turiert Informationen Gber Selbst und Umwelt gesammelt; (2) diese flihren zum Bewusstsein tber das
Selbst (z.B. Interessen, Werte, Ressourcen) und tiber die Umwelt (d.h., berufliche Moglichkeiten, Bar-
rieren und Ressourcen); (3) auf Basis dieses Bewusstseins werden realistische Laufbahnziele formu-
liert. Dies umfasst konzeptuelle Ziele, die gewlinschte Arbeitserlebnisse auf Basis der Praferenzen des
Individuums formulieren. Diese werden in operative Ziele Gbersetzt, die spezifische angestrebte Berufe
oder Stellen beschreiben, die auf Basis der Informationen Uber die Arbeitswelt gewahlt werden. Kon-
zeptuelle Ziele bieten dabei ausreichend Flexibilitdt, damit operative Ziele allenfalls gedndert werden
konnen. Dies erreichen konzeptuelle Ziele dadurch, dass sie abstrakt und allgemein die Praferenzen
fir berufliche Erfahrungen beschreiben (z.B. herausfordernde Aufgaben, Filhrungsverantwortung), die
eine Person anstrebt; (4) zur Erreichung der anvisierten Ziele werden Handlungsstrategien entwickelt
und umgesetzt; (5) wahrend der Umsetzung der Handlungsstrategien werden Zielfortschritte erzielt
und Riickmeldungen aus arbeitsbezogenen und nicht-arbeitsbezogenen Quellen eingeholt; und (6) ein
Vergleich des real erzielten Zielfortschritts mit den Erwartungen sowie die Rlickmeldungen von ande-
ren Personen wird in einem Reflexionsprozess verarbeitet. Der Reflexionsprozess kann zu weiteren
Anpassungen fliihren und wieder bei der Informationssammlung (Schritt 1) ansetzen. Damit ist der Pro-
zess kreisférmig. Das Modell betont dariiber hinaus den wichtigen Einfluss von sozialer Unterstiitzung
durch Institutionen, Organisationen sowie das Arbeits- und Privatumfeld einer Person.

Mehrere LGK werden zur erfolgreichen Umsetzung eines solchen Laufbahngestaltungs-Prozesses be-
notigt. Erstens muss fundiertes und realistisches Wissen Uber die eigene Person (Interessen, Werte,
Ressourcen) und liber die Umwelt (berufliche Moglichkeiten, Barrieren und Ressourcen) ermitteln
werden kdnnen. Zweitens sollten realistische Laufbahnziele, die mit den eigenen Werten, Interessen,
Fahigkeiten und gewiinschtem Lebensstil vereinbar sind, entwickelt werden kénnen. Drittens sind ge-
eignete und effektive Handlungsstrategien zu entwickeln und umzusetzen. Viertens muss kontinuier-
lich Feedback eingeholt und Zielfortschritte iberwacht werden kénnen, um Anpassungen an sich an-
dernde Umstdande zu ermoglichen. Durch den Einsatz dieser Kompetenzen soll Laufbahngestaltung zur
Passung zwischen Person und Umwelt fiihren, im Sinne, dass die verfolgte berufliche Laufbahn den
eigenen Fahigkeiten und Praferenzen entspricht. Darlber hinaus soll der Prozess Anpassungsfahigkeit
bieten und vor Inflexibilitdt in Bezug auf die verfolgten Ziele und Handlungsstrategien schitzen. Zudem
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soll der Prozess Aspekte des gesamten Lebens beriicksichtigen (z.B. Praferenzen zu Familie und Frei-
zeit), nicht nur aus dem Bereich Arbeit (Greenhaus et al., 2019).

Das eher inhaltsorientierten Modell von King (2001, 2004) fokussiert starker auf die konkreten Verhal-
tensweisen zur Laufbahngestaltung als auf den Prozess. King definiert Laufbahngestaltung als einen
dynamischen Prozess, in dem Personen durch eine Reihe von zusammenhangenden Verhaltensweisen
darauf abzielen, Entscheidungen von Entscheidungstragern zu beeinflussen. Entscheidungstrager sind
Personen, die Kontrolle Gber Entscheidungen ausiliben, welche fiir die Erreichung der Laufbahnziele
der Person wichtig sind. Dies beinhaltet Entscheidungen wie Einstellungen, Beférderungen oder die
Vergabe von Arbeitsauftragen. Erfolgreiche Laufbahngestaltung definiert King im Hinblick darauf, wie
Personen auf Barrieren und einschrankenden Bedingungen reagieren (z.B., wenn eine erhoffte Ent-
scheidung wie Beférderung nicht erfolgt) und wie sie diese antizipieren. Die geeignete Auswahl und
Umsetzung von Laufbahnaktivitdten, basierend auf der Erkenntnis der Kriterien, nach denen Entschei-
dungstrager relevante Entscheidungen treffen, zeichnet nach dem Modell von King erfolgreiches Lauf-
bahnmanagement aus. King bestimmt drei Gruppen von Verhaltensweisen zur Laufbahngestaltung: a)
Positionierungsverhalten, mit denen Personen sicherstellen, dass sie geeignetes Human- und Sozialka-
pital haben, um ihre Laufbahnziele zu erreichen; b) Einflussverhalten, mit dem Personen aktiv Einfluss
auf Entscheidungstrager ausiiben. Dies beinhaltet verschiedene Taktiken des Impressionsmanagement
(z.B. sich positiv zu prasentieren; Bolino et al., 2016); und c) das Gestalten der Grenzen und Verbin-
dungen von Arbeit und anderen Lebensdoméanen (boundary management). Insgesamt zeichnet sich
das Modell von King dadurch aus, dass es Verhaltensweisen zur Laufbahngestaltung in einem stark
sozial-kontextuellen Rahmen betrachtet. Damit wird die Zentralitdt von LGK impliziert, welche auf die
Gestaltung der eigenen Laufbahn in Interaktion mit wichtigen Personen im Arbeitskontext und im Pri-
vatleben ermdglichen.

Das Modell von King ist jedoch eingeschrankt, weil die drei Gruppen von Verhaltensweisen zur Lauf-
bahngestaltung in dieser Form nicht empirisch abgesichert sind. Analysen zeigen vielmehr, dass sich
die propagierten Verhaltensweisen empirisch nicht klar den postulieren Gruppen zuordnen lassen
(Wilhelm et al., 2023). Zudem wurden in der neueren Forschung viele weitere Verhaltensweisen un-
tersucht, welche fir eine erfolgreiche Laufbahngestaltung zentral sind (Klehe et al., 2021). Auf der Ba-
sis einer systematischen Analyse der Literatur und empirischer Studien fand ein integratives Modell
der Laufbahngestaltung von Wilhelm et al. (2023) sieben Kernverhaltensweisen der Laufbahngestal-
tung: a) Selbst-Exploration; b) Zielsetzung und Planung; c) Humankapitalentwicklung; d) soziale Kon-
takte aufbauen und aufrechterhalten; e) soziale Kontakte nutzen; f) Impressionsmanagement; und g)
mobilitdtsorientierte Aktivitdten. In einer Untersuchung von Arbeitnehmenden konnte die Studie zu-
dem zeigen, dass verschiedene Verhaltensweisen spezifische Zusammenhange mit Komponenten von
Arbeitsmarktfahigkeit aufzeigen.

Aus den Modellen von King (2001, 2004) und Wilhelm et al. (2023) lassen sich somit mehrere zentrale
LGK ableiten. Wichtig fir die Laufbahngestaltung ist, dass Personen Entscheidungstrager identifizieren
und die Kriterien, nach denen diese fiir die eigene Laufbahn relevante Entscheidungen treffen, verste-
hen. Zudem gilt es, geeignete und effektive Handlungsstrategien zu entwickeln und umzusetzen, in-
klusive: berufliche Ziele und Plane zur Zielerreichung zu entwickeln; Humankapital durch diverse Akti-
vitdten aufzubauen und zu erhalten; soziales Kapital durch Netzwerke aufzubauen, zu erhalten, zu ak-
tivieren und zu nutzen; ein positives Bild von sich durch Impressionsmanagement zu erzeugen;
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strategische Mobilitat durch Exploration beruflicher Moglichkeiten und Aktivitaten zur Stellensuche zu
erlangen; sowie Grenzen und Verbindungen von Arbeit und anderen Lebensdomanen zu steuern.

Sozialkognitives Modell der Laufbahngestaltung

Das sozialkognitive Modell der Laufbahngestaltung von Lent und Brown (2013) ergénzt die vorherge-
henden Modelle, da es weniger auf spezifische Schritte oder Verhaltensweisen im Prozess der Lauf-
bahngestaltung fokussiert als auf die sozialkognitiven Grundlagen, die selbstbestimmte Laufbahnge-
staltung ermoglichen. Das Modell ist ein Teil der sozialkognitiven Laufbahntheorie (Lent et al., 2002),
die sich wiederum auf die sozialkognitive Theorie (Bandura, 2001) stiitzt.

Zentral in diesem Modell sind die kognitiv-personalen Faktoren Selbstwirksamkeit und Ergebniserwar-
tungen, die als wichtigste Voraussetzung fiir aktive Laufbahngestaltung postuliert werden. Selbstwirk-
samkeit ist definiert als Zutrauen, das eine Person in die eigenen Fahigkeiten hat, ein Verhalten erfolg-
reich auszufiihren. Ergebniserwartungen sind die Erwartungen, dass ein Verhalten bestimmte positive,
neutrale, oder negative Ergebnisse zur Folge hat. Ergebniserwartungen umfassen materielle (z.B.
Geld), soziale (z.B. Prestige), und selbstbewertende (z.B. Erfiillung persénlicher Werte) Folgen. Sowohl
Selbstwirksamkeit als auch Ergebniserwartungen sind immer spezifisch fir einen bestimmten Bereich
(z.B. Laufbahngestaltung) und existieren nicht in generalisierter Form (Bandura, 2012). Die sozialkog-
nitive Theorie geht davon aus, dass Personen vor allem dann Verhalten ausfiihren, wenn sie sowohl
von ihrer Fahigkeit, etwas umsetzen zu kdnnen, lGberzeugt sind (hohe Selbstwirksamkeitserwartung),
als auch erwarten, dass diese Anstrengungen tiberwiegend positive Folgen haben (positive Ergebniser-
wartung).

Selbstwirksamkeit und Ergebniserwartungen interagieren mit kontextuellen (z.B. soziale Unterstiit-
zung, Diskriminierung im Arbeitsmarkt, Stellenangebote) und persénlichen Faktoren (z.B. Personlich-
keitseigenschaften, Einstellungen). Diese erweitern oder beschranken den Handlungsspielraum und
damit die Moglichkeit, Verhalten erfolgreich umzusetzen. Zudem haben kontextuelle und personliche
Faktoren einen Einfluss auf die Folgen von Verhalten. Einerseits beeinflussen kontextuelle und person-
liche Faktoren die Selbstwirksamkeit und Ergebniserwartungen einer Person, indem sie die Lernerfah-
rungen einer Person im Laufe ihres Lebens beeinflussen. Selbstwirksamkeit und Ergebniserwartungen
interagieren aber auch mit Umwelt und Personlichkeit wahrend der Zielsetzung und Zielverfolgung.
Zum Beispiel beeinflusst die Selbstwirksamkeit, ob Personen Hindernisse als (iberwindbar einstufen
und bei Rickschlagen ausdauernd ihr Ziel weiterverfolgen, oder das Hindernis als zu gross einstufen
und bei Riickschlagen das Ziel aufgeben (Lent et al., 2000).

Als wichtige Kompetenzen einer gelungene Laufbahngestaltung lassen sich aus dem Modell daher fol-
gende Aspekte ableiten: Grundlage effektiver Selbstregulation in der Laufbahngestaltung ist die Ent-
wicklung realistischer und positiver Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwartungen betreffend der ei-
genen Laufbahngestaltung. Zudem miissen Personen bei der Zielsetzung und Zielverfolgung forderli-
che und hinderliche Umwelt- und Personeneinfliisse kennen und beriicksichtigen.

Laufbahnkonstruktions-Theorie
Die Theorie der Laufbahnkonstruktion beschreibt Laufbahngestaltung mit Fokus auf die interpretati-

ven und interpersonellen Prozesse, durch die Personen ihre Laufbahn gestalten und ihr Sinn verleihen
(Savickas, 2005). Die Theorie postuliert berufliche Anpassungsfahigkeit (career adaptability) und Iden-
titatsbildung als Metakompetenzen fiir erfolgreiche Laufbahngestaltung.
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Im Laufe des Lebens miissen Personen wiederholt ausbildungs- und berufsbezogene Uberginge be-
wiltigen. Diese sind teilweise erwartbar, wie der Ubergang von Ausbildung zu Arbeit, teilweise aber
auch unerwartete Schocks, wie eine plotzliche Entlassung. Aus der Perspektive der Laufbahnkonstruk-
tionstheorie handelt es sich bei der Bewiltigung dieser Ubergidnge um Anpassungsprozesse, die lauf-
bahnbezogene Anpassungsfahigkeit voraussetzen. Diese umfasst vier spezifische Dimensionen: Sorge
(concern), Kontrolle (control), Neugierde (curiosity) und Zutrauen (confidence) (Savickas & Porfeli,
2012). Bei einer hoch ausgepragten beruflichen Anpassungsfahigkeit tragen Personen Sorge fir ihre
berufliche Zukunft, versuchen Kontrolle tber ihre berufliche Zukunft auszuiliben, zeigen Neugierde,
indem sie berufliche Mdéglichkeiten und Selbstkonzepte erkunden, und entwickeln Zutrauen in ihre
Fahigkeiten, berufliche Uberginge zu steuern und Anpassungsprozesse zu meistern. Verschiedene
Ubersichtsarbeiten zeigen positive Zusammenhinge der vier Aspekte der beruflichen Anpassungsfa-
higkeit mit Indikatoren von Laufbahnerfolg und beruflichem Wohlbefinden (Johnston, 2018; Rudolph
etal., 2017).

Neben der Anpassungsfahigkeit wird Identitatsbildung als eine Metakompetenz der Laufbahngestal-
tung identifiziert. Die Laufbahnkonstruktions-Theorie fasst Identitat primar als narrative Konstruktion
auf und unterscheidet sich dadurch von anderen Theorien der Laufbahngestaltung ab, die Identitat als
Uberbegriff fiir Einstellungen wie Werte, Interessen und ldentifikationen mit dem Beruf verwenden.
Um Uiber die verschiedenen beruflichen Aktivititen, Ziele und Ubergange ein Gefiihl der Kohdrenz und
Sinnhaftigkeit zu entwickeln, miissen Personen diese in einer beruflichen Identitat gestitzt durch eine
koharente Erzahlung der eigenen Lebensgeschichte integrieren. Gelungene Narrative verleihen der
Abfolge beruflicher Erlebnisse und Handlungen Sinn und Kontinuitat, sind aber gleichzeitig flexibel ge-
nug, Widerspriche auszuhalten und Anpassungen zu ermoglichen. Auch wenn es aufgrund der Kom-
plexitat des Konzepts der narrativen Identitat (Ibarra & Barbulescu, 2010) noch relativ wenig Forschung
gibt, zeigen qualitative Studien die Wichtigkeit von narrativer Identitatsbildung fur die Bewaltigung
beruflicher Ubergénge (z.B. Budjanovcanin & Woodrow, 2022; Grote & Raeder, 2009; Shepherd & Wil-
liams, 2018). Diese Studien zeigen, dass durch Reflexion gemachter Erfahrungen und adaptiver Identi-
tatskonstruktion sowohl normative (z.B. Schule zum Beruf) als auch unerwartete berufliche Uberginge
(z.B. Arbeitsplatzverlust, Flucht) besser gemeistert werden kdnnen.

Zentrale LGK aufgrund der der Laufbahnkonstruktions-Theorie sind somit das Entwickeln der berufli-
chen Anpassungsfahigkeit in Form von Sorge, Kontrolle, Neugierde und Zutrauen sowie die Fahigkeit,
durch narrative Identitatsarbeit eine authentische und koharente Identitat zu entwickeln. Zudem sollte
eigene berufliche Identitat laufend an wesentliche Verdanderungen in der Laufbahnentwicklung ange-
passt werden

Kompetenz- und Ressourcenmodelle
Modelle der Laufbahnressourcen und -kompetenzen fokussieren sich auf die Ressourcen, welche fir

eine erfolgreiche Laufbahn bendtigt werden und die in Wechselwirkung mit Verhaltensweisen und
Prozessen der Laufbahngestaltung stehen. Spezifische Ressourcen werden in einer Reihe von Modellen
zu Laufbahnressourcen und -kompetenzen genauer definiert (z.B. Akkermans et al., 2013; Arthur et al.,
1995; Hirschi, 2012), die sich in drei Ubergeordnete Typen von Ressourcen zusammenfassen lassen:
Motivationsressourcen (Eigenschaften und Einstellungen der Person, welche eine erfolgreiche Lauf-
bahn begilinstigen), Umfeldressourcen (forderliche und unterstiitzende Faktoren in der Umwelt), und
Humankapitalressourcen (Wissen, Kénnen, Fahigkeiten). Verschiedene meta-analytische Studien und
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Ubersichtsarbeiten belegen die Wichtigkeit dieser Faktoren fiir den Laufbahnerfolg (z.B. Ng & Feldman,
2014).

Die verschiedenen Ressourcen und Kompetenzen stehen untereinander in Wechselwirkung (Hirschi,
2012; Parker et al., 2009). So kann etwa die Entwicklung von Humankapital durch motivationale Res-
sourcen angeleitet werden, indem zum Beispiel Interessen und Zielklarheit zur Entwicklung von beruf-
licher Expertise fihren. Zudem ist keine Ressource fiir sich hinreichend fiir eine erfolgreiche Laufbahn
und Laufbahnressourcen entwickeln sich gemeinsam lber die Zeit hinweg. Beispielsweise ist ein hohes
Level an Humankapital nicht nachhaltig, wenn die Person die Entwicklung dieses Kapitals nicht durch
Motivationsressourcen gezielt aufrechterhalten und weiterentwickeln kann. Daher sind diesen Model-
len nach alle Kompetenz- und Ressourcentypen wichtig.

Auf Basis dieser Modelle sind verschiedene zentrale LGK abzuleiten. Erstens, dass Personen Motivation
fur ihre berufliche Laufbahn entwickeln in Form von emotionaler Verbundenheit mit der Arbeitsrolle,
beruflicher Identitat, Klarheit und Selbstbestimmtheit von Laufbahnzielen und Selbstzutrauen (Hirschi
et al., 2018). Zweitens ist die Entwicklung von Umfeldressourcen in Form sozialer und organisationaler
Unterstltzung wichtig. Soziale Unterstiitzung beinhaltet organisationsinterne und -externe berufliche
und nicht-berufliche (z.B. Familie, Freunde) Kontakte, die emotionale und instrumentelle Unterstit-
zung bieten, indem sie etwa Zugang zu beruflichen Méglichkeiten vermitteln (Arthur et al., 1995). Drit-
tens ist die Entwicklung von Wissen und Kompetenzen wichtig. Einerseits miissen Personen sicherstel-
len, dass sie die Anforderungen von Berufen mittels fachspezifischer Expertise und transversalen Fa-
higkeiten erfillen kdnnen, andererseits brauchen sie Arbeitsmarktwissen (Akkermans et al., 2013; Hir-
schi et al., 2018).

Proteische Laufbahn
Die proteische Laufbahn beschreibt einen Ansatz zur Laufbahngestaltung, bei dem die Person ihre

Laufbahn aktiv und anpassungsfahig entsprechend den eigenen Werten gestaltet. Dies im Gegensatz
zu einer traditionellen Laufbahn, in welcher die Person eher passiv ist, und durch die Organisation
vorgegebene Ziele in der Laufbahn verfolgt (Hall, 1996, 2004; Hall et al., 2018). Zentrale Aspekte einer
proteischen Laufbahn sind eine Selbststeuerung der eigenen Laufbahn und eine intrinsische Werteori-
entierung beim Streben nach psychologischem Erfolg (d.h., dem primaren Ziel der persénlichen Zufrie-
denheit mit und Sinnhaftigkeit in der eigenen Laufbahn). Verschiedene Studien haben etabliert, dass
Personen mit einer starkeren proteischen Laufbahnorientierung (d.h., einer Einstellung, dass man
selbstbestimmt und werteorientiert seine Laufbahn gestaltet) hohere Arbeitszufriedenheit, grossere
Laufbahnzufriedenheit und aktiveres Engagement in der Laufbahngestaltung berichten (Hall et al.,
2018; Waters et al., 2015; Wiernik & Kostal, 2019). Insbesondere eine positive Haltung zur Selbstge-
staltung der eigenen Laufbahn hat sich als positiv in Bezug auf diverse personliche (z.B. Arbeitszufrie-
denheit, Laufbahnzufriedenheit, psychologisches Wohlbefinden) sowie organisationale (Arbeitsleis-
tung, organisationale Verbundenheit) Faktoren erwiesen (Li et al., 2022). Als zentrale Griinde fir diese
positiven Effekte werden ein starkeres Bewusstsein der eigenen Identitdt, eine grossere Anpassungs-
fahigkeit sowie eine starkere Handlungsfahigkeit (agency) genannt (Hall et al., 2018). Aufgrund dieses
Modells sind zentrale LGK somit die Fahigkeit zur Selbstgestaltung der eigenen Laufbahn auf der Basis
von klaren Werten, einer etablierten beruflichen Identitat, einer grossen Anpassungsfahigkeit und ei-
ner ausgepragten Handlungsfahigkeit.
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Work-Home Modell und Whole-Life Laufbahngestaltung
Das Work-Home Modell der Laufbahnentwicklung betont, dass Laufbahnentwicklung eng mit dem Pri-

vatleben verbunden ist. Diese enge Verbindung ist durch 6konomische Gegebenheiten, organisatio-
nale Strukturen sowie der Situation auf dem Arbeitsmarkt bedingt. Dazu gehdren unter anderem we-
niger Moglichkeiten fir eine vertikale Entwicklung in Unternehmen, grossere Arbeitsplatzunsicherheit,
technologische Moglichkeiten der Kommunikation, ortlich flexible Arbeit sowie verdnderte Familien-
strukturen und Geschlechterrollen (Greenhaus & Kossek, 2014). Entsprechend dieser Perspektive ist
die Laufbahngestaltung eng mit dem Privatleben verbunden und das Privatleben (bt einen wesentli-
chen Einfluss auf die Laufbahngestaltung aus, genauso wie die Laufbahngestaltung einen wesentlichen
Einfluss auf das Privatleben hat. Zahlreiche Studien haben diesen engen gegenseitigen Bezug zwischen
Arbeit und Privatleben bestatigt (Byron, 2005; Lapierre et al., 2018; Shockley, 2018; Shockley & Singla,
2011). Diese Perspektive ist auch im Modell des whole-life career self-management zentral (Hirschi,
2019, 2020; Hirschi et al., 2020), worin postuliert wird, dass berufliche und private Ziele sich gegensei-
tig beeinflussen, genauso wie ein gegenseitiger Einfluss von Aktivitdten zum Laufbahnmanagement
und Aktivitaten zur Erreichung von privaten Zielen besteht. Das Erreichen von Laufbahnzielen und Lauf-
bahnerfolg hangt damit auch von den privaten Zielen und den Bestrebungen und Erfolgen bei der Er-
reichung von privaten Zielen ab. Das whole-life Model der Laufbahngestaltung besagt zudem, dass
Ressourcen, Anforderungen und Hindernisse im beruflichen und privaten Kontext einen wesentlichen
Einfluss auf die Laufbahngestaltung und das Erreichen von beruflichen und privaten Zielen ausiiben.
Zudem wird betont, dass es fir eine flexible und erfolgreiche Laufbahngestaltung wichtig ist, dass Ziele
und Verhaltensweisen laufend Uberprift und bei Bedarf angepasst werden. Zentrale LGK aus dieser
Perspektive sind somit die Fahigkeit, berufliche Ziele unter Einbezug von privaten Zielen zu entwickeln
und die eigene Laufbahn unter Berlicksichtigung von privaten Zielen und Anforderungen gestalten zu
kdnnen.

Integratives Modell von zentralen LGK Uber die Lebensspanne

Wie die oben aufgefiihrte Ubersicht zeigt, implizieren diverse Modelle der Berufswahl und Laufbahn-
entwicklung eine grosse Bandbreite an verschiedenen LGK, welche (iber verschiedene Bildungsstufen
und Phasen der Erwerbsbiografie relevant sind. Dies resultiert in einer langen Liste von verschiedenen,
aber teilweise auch stark lGberlappenden, wichtigen LGK. Eine solche Liste kann jedoch trotzdem nicht
den Anspruch erheben, dass sie vollstandig ist und jede mogliche LGK erfasst. Gleichzeitig ist eine lange
Auflistung von diversen LGK fir die Praxis wenig hilfreich, da diese nicht eine allgemeinere Struktur
vorgibt, welche fir diverse Personen in verschiedenen Phasen der beruflichen Entwicklung und Gber
verschiedene Bildungsstufen anwendbar ist.

Um die in den verschiedenen Modellen der Berufswahl und Laufbahnentwicklung implizierten LGK in
einen integrativen und allgemeinen Rahmen zu bringen, orientieren wir uns an dem Selbstregulations-
Modell der Laufbahnentwicklung von Hirschi and Koen (2021). Das Modell erlaubt, diverse Definitio-
nen und Modelle der Laufbahngestaltung und LGK zu integrieren und zeigt die zentralen Elemente der
selbstgesteuerten Laufbahngestaltung auf. Zudem ist das Modell allgemein genug, um fiir diverse Per-
sonen und Bildungsstufen sowie alle Phasen der Erwerbsbiografie anwendbar zu sein (Hirschi & Koen,
2021). Das Modell ermoglicht zudem, zugrundeliegende Prozesse der Laufbahngestaltung und damit
verbundene Kompetenzen konkret fassbar zu machen, wie z.B. Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit
oder Handlungsfahigkeit. Dies wird erreicht indem zentrale Aspekte der Laufbahngestaltung und da-
zugehorige wesentliche LGK spezifiziert werden, welche diesen allgemeineren Kompetenzen zugrunde
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liegen. Dies ist zentral, da ohne ein solches Modell allgemeinen Konzepte wie Anpassungs- oder Hand-
lungsfahigkeit fir die Laufbahngestaltung schwierig in die Praxis umgesetzt werden kénnen.

Das Modell von Hirschi and Koen (2021) basiert auf allgemeineren Modellen der Selbst- und Hand-
lungsregulation (Bandura, 2001; Carver & Scheier, 1982; Frese & Zapf, 1994; Karoly, 1993; Lord et al.,
2010). Diese Modelle beschreiben Prozesse, mit denen Ziele (intern reprasentierte erwiinschte Zu-
stande) erreicht werden kdénnen (Vancouver & Day, 2005). Selbstregulierungsprozesse sind von ver-
schiedenen Autoren als vielversprechende Perspektive zum Verstandnis der selbstgesteuerten beruf-
lichen Entwicklung postuliert worden (Greenhaus et al., 2019; Lent & Brown, 2013; Raabe et al., 2007).
Eine zentrale Annahme in verschiedenen Modellen zur Laufbahngestaltung (Greenhaus et al., 2019;
King, 2004; Lent & Brown, 2013; Raabe et al., 2007) ist, dass Personen berufliche Ziele entwickeln,
berufliche Entscheidungen treffen, Plane entwickeln und sich in einer Vielzahl von Verhaltensweisen
engagieren, um personlich relevante berufliche Ziele zu erreichen. Ein Selbstregulations-Modell eignet
sich somit sehr gut, um das prominente handlungs- und zielgerichtete Verstandnis von Laufbahnge-
staltung abzubilden.

Die oben aufgefiihrte Ubersicht von diversen Modellen der Berufswahl und Laufbahnentwicklung und
deren implizierten LGK zeigt zudem, dass LGK sowohl kognitive und motivationale (z.B. Anpassungsfa-
higkeit, Identitat) als auch verhaltensbezogene Komponenten umfassen (z.B. Netzwerken, Berufe er-
kunden). Eine Selbstregulations-Perspektive auf Laufbahngestaltung erlaubt es, kognitiv-motivationale
als auch verhaltensbezogene LGK in ein einheitliches und theoretisch fundiertes Modell zu integrieren.
In den Theorien zur Selbstregulation, gehen kognitive und motivationale Faktoren (z.B. Entscheidungs-
findung, Zielsetzung) typischerweise dem Verhalten voraus. Jedoch kdnnen die Ergebnisse von Hand-
lungen auch zu einer Veranderung von einstellungsbezogenen, kognitiv-motivationalen Faktoren fih-
ren, z.B. zu einer Anderung von Zielen (Bandura, 2001; Carver & Scheier, 1982; Frese & Zapf, 1994;
Karoly, 1993; Lord et al., 2010). Das integrative Modell von Hirschi and Koen (2021) beschreibt Lauf-
bahngestaltung als einen selbstregulierenden Riickkopplungszyklus zwischen den Einstellungen und
Verhaltensweisen einer Person und den Bedingungen und Reaktionen des sozialen, gesellschaftlichen
und organisationalen/unternehmerischen Umfelds.

Prozessmodell mit vier Bereichen

Der Prozess der Handlungsregulierung wird in Modellen zur Selbstregulierung typischerweise in vier
Aspekte gegliedert: (1) Entwicklung und Auswahl von Zielen; (2) Orientierung in der Umwelt nach ziel-
relevanten Informationen; (3) Planung und Ausfiihrung von zielgerichteten Handlungen; und (4) Uber-
wachung und Verarbeitung von Riickmeldungen zum Zielfortschritt. Angewandt auf das berufliche
Selbstmanagement impliziert dies, dass Laufbahngestaltung ein dynamischer Selbstregulierungspro-
zess ist, der Einstellungs- und Verhaltensaspekte in vier Schliisselbereichen umfasst. In jedem Schlis-
selbereich sind verschiedene LGK relevant, um Aufgaben des Schlisselbereichs erfolgreich auszufiih-
ren (Schlapfer et al., 2022).

1. Entwickeln von Laufbahnzielen: In diesem Bereich entwickeln Individuen bergeordnete
Laufbahnziele und ihre berufliche Identitat basierend auf personlichen Charakteristiken wie
Werten, Interessen, Motiven und Erwartungen. Hervorzuheben ist, dass diese Ziele auch stark
durch soziale und kontextuelle Faktoren gepragt sind (z.B. Erwartungen der Eltern an die Be-
rufswahl). Fur diesen Bereich sind LGK zentral, welche fir eine erfolgreiche beruflichen Ent-
scheidungsfindung und Berufswahl, das Entwickeln und Setzen von Zielen sowie der Klarung
der eigenen Identitdt dienen. Diese LGK dienen der angemessenen Entwicklung von
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Laufbahnzielen nicht nach streng rationalen Kriterien, sondern mittels funktionaler Heuristi-
ken, die auf Basis begrenzter Informationen zu geeigneten Entscheidungen fiihren.

2. Erkundung von vorhandenen Ressourcen und Hindernissen: In diesem Bereich erkunden In-
dividuen handlungsrelevante Ressourcen und Hindernisse, die flir das Erreichen ihrer Ziele
eine Rolle spielen. Dazu gehoéren auch das Identifizieren von Vorbildern, Reflexion tber die
Art und Qualitat der vorhandenen sozialen Unterstiitzung sowie Reflexion tber Perspektiven
und Erwartungen der (sozialen) Umwelt. Flr diesen Bereich sind LGK zentral, welche das Er-
kunden von Berufs- und Bildungsoptionen und beruflichen Mdoglichkeiten erlauben. Zudem
sind in diesem Bereich Kompetenzen relevant, welche zum Suchen und Verarbeiten von di-
versen Informationen, Orientierungshilfen und Ratschlagen zur beruflichen Entwicklung not-
wendig sind. Ebenso sind LGK wichtig, um mogliche Schwierigkeiten und Hindernisse in der
beruflichen Entwicklung zu erkunden und zu verstehen.

3. Umsetzung von konkreten Handlungspldnen: Im dritten Bereich werden aus den im ersten
Bereich entwickelten allgemeinen Laufbahnzielen konkreten Handlungspldne abgeleitet und
umgesetzt. Fir diesen Bereich sind LGK zentral, welche es erlauben, allgemeine Laufbahnziele
unter Bericksichtigung von internen und externen Ressourcen und Hindernissen in konkrete
Handlungsplane umzusetzen. Zudem sind LGK wichtig, welche fiir das wirksame Engagement
in diversen (proaktiven) Verhaltensweisen der Laufbahngestaltung zur Erreichung von beruf-
lichen Zielen notwendig sind (z. B. Aufbau und Nutzung von Netzwerken, Entwicklung von
Fahigkeiten und Kenntnissen, Suche nach sozialer Unterstiitzung oder Stellensuche).

4. Uberpriifung und Anpassung der Laufbahngestaltung: In diesem Bereich iiberpriifen Indivi-
duen ihren Zielfortschritt, holen Rickmeldungen zum gegenwartigen Zustand und Fortschritt
bei der Erreichung von gesetzten Laufbahnzielen ein und tGberwachen und bewerten den Pro-
zess der Laufbahngestaltung. Diese Riickmeldungen werden verarbeitet, um Anpassungen an
Zielen, Handlungsplanen oder Verhalten vorzunehmen. Wichtig fiir diesen Bereich sind LGK,
welche dazu dienen, kontinuierlich Fortschritte zu Giberwachen, aus der Umwelt Riickmeldun-
gen einzuholen und diese Informationen flexibel fir die Anpassung der Laufbahngestaltung
zu verarbeiten. Dies beinhaltet auch das Verwerfen unerreichbar gewordener Ziele und das
Entwickeln alternativer Ziele.

Wichtig ist zu betonen, dass das Modell einen theoretisch sinnvollen Ablauf der Selbstregulation in der
Laufbahngestaltung in vier aufeinanderfolgenden Bereichen postuliert. Die Trennung der vier Bereiche
hat einen heuristischen und theoretischen Wert. In der Realitdt konnen diese Bereiche jedoch zeitlich
Giberlappen und sich auch gegenseitig beeinflussen; so konnen Personen dynamisch zwischen den Be-
reichen hin- und herwechseln. Zum Beispiel kann die Erkundung von vorhandenen Ressourcen und
Hindernissen zum Beispiel dazu fiihren, dass Laufbahnziele angepasst werden oder neue Ziele entwi-
ckelt werden. Ebenso kann es zum Beispiel sein, dass die Umsetzung von konkreten Handlungsplanen
dazu fuhrt, dass eine Person ein besseres Verstiandnis von vorhanden Ressourcen und Hindernissen
entwickelt, was wiederum zu einer Anpassung von Laufbahnzielen fiihren kann. Es ist somit wichtig,
dass die vier Bereiche als ein dynamisches System verstanden werden, und nicht als ein strikt linearer
Ablauf. Dies wird in Abbildung 2 durch die wechselseitigen gestrichelten Pfeile zwischen den Bereichen
illustriert. In der Praxis kdnnen somit LGK in verschiedenen Bereichen des Modells parallel oder in einer
anderen Reihenfolge entwickelt werden, als dies im prototypischen Prozess impliziert wird.

Wichtigkeit von kontextuellen Bedingungen
Alle vier Bereiche der Laufbahngestaltung sowie die Entwicklung der LGK sind massgeblich durch per-

sonliche und kontextuelle Faktoren sowie deren Wechselwirkung beeinflusst (z.B. Lent & Brown,
2013). Personliche Faktoren beinhalten Merkmale wie Geschlecht, sozio6konomischer Status, Gesund-
heit, Behinderungen und Personlichkeitsmerkmale wie emotionale Stabilitdt und kognitive
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Leistungsfahigkeit. Kontextuelle Einfllsse lassen sich auf der Makro-, Meso-, und Mikroebene verorten
und wirken durch verschiedene Mechanismen auf Laufbahngestaltung und LGK ein (z.B. Hirschi &
Koen, 2021). Einflisse auf der Makroebene beinhalten verschiedene Aspekte wie Moglichkeiten und
Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt, soziale Ungleichheiten, Diskriminierung bestimmter Gruppen,
Geschlechternormen, welche z.B. auf die Verteilung von Chancen zur Entwicklung und LGK einwirken.
Einflisse auf der Mesoebene beinhalten Aspekte wie HR-Praktiken und Organisationskultur, welche
die Akzeptanz und Ausmass von Laufbahngestaltung und die Entwicklung der LGK beeinflussen. Auf
der Mikroebene kdnnen soziale Akteure wie Eltern, Lehrpersonen, Laufbahnberatungsperson oder
Vorgesetzte die Laufbahngestaltung und Entwicklung der LGK z.B. durch Bereitstellung instrumenteller
und emotionaler Ressourcen unterstiitzen oder auch hemmen. Haufig sind persdnliche und kontextu-
elle Faktoren verschrankt, z.B. kénnen Personen aufgrund personlicher Merkmale wie Geschlecht oder
Alter von sozialen Akteuren begiinstigt oder benachteiligt werden.

Abgrenzung von LGK zu anderen Kompetenzen
Hinsichtlich dieser personlichen und kontextuellen Einfllisse zielt das vorgestellte Rahmenmodell der

LGK darauf ab, zu bestimmen, welche Kompetenzen Individuen brauchen, um ihre Laufbahn unter di-
versen, sich laufend andernden individuellen und kontextuellen Bedingungen erfolgreich zu gestalten.
So ist es insbesondere bei der Erkundung von Ressourcen und Hindernissen zentral, diverse aktuelle
und zuklnftig zu erwartende individuelle und kontextuelle Rahmenbedingungen adadquat zu erkennen
und diese in die Laufbahngestaltung integrieren zu kénnen.

Neben dem Zusammenhang mit personlichen und kontextuellen Merkmalen haben LGK eine Wechsel-
wirkung mit anderen Kompetenzen wie fachlichen oder sozio-emotionalen Kompetenzen, da sie sich
gegenseitig beeinflussen und erganzen kdénnen. Fachliche und technische Kompetenzen, die jeder Bil-
dungs- und Ausbildungsstufe eigen sind («Hard Skills»), sowie tibergreifende Kompetenzen («Soft Ski-
lIs»), wie z. B. sozial-emotionalen Kompetenzen, Zeitmanagement-Kompetenzen, Lern- und Studierfa-
higkeiten, oder von der Europdischen Union definierte Kompetenzen (LifeComp, DigiComp, Ent-
reComp, GreenComp) kénnen wesentlich zu einer erfolgreichen Laufbahnentwicklung Gber die Le-
bensspanne beitragen. Solche Kompetenzen kénnen zudem die Entwicklung der LGK férdern und die
Entwicklung der LGK kann auch zur Steigerung solcher Kompetenzen beitragen. Trotz dieser Wechsel-
wirkung verschiedener Kompetenzen liegt der Fokus des dargestellten Modells explizit auf Kompeten-
zen, welche zur aktiven Gestaltung der Laufbahn notwendig sind und welche den Prozess der Lauf-
bahngestaltung liber die Lebenspanne ermdglichen. Dementsprechend umfasst das vorgestellte Mo-
dell auch keine Kompetenzen, welche fiir bestimmte Laufbahnen oder Berufswege besonders relevant
sind, wie z.B. Kompetenzen, welche zur Entwicklung einer Laufbahn als Selbststandige (Entrepreneur)
besonders wichtig sind. Ebenso umfasst das Modell keine Kompetenzen, welche zur erfolgreichen Be-
waltigung von bestimmten Arbeitssituationen, Anforderungen oder Schwierigkeiten in bestehenden
Arbeitsstellen oder Ausbildungen notwendig sind.

Gemadss des Whole-Life Ansatzes zur Laufbahngestaltung sollte Laufbahngestaltung einen ganzheitli-
chen Ansatz verfolgen und berufliche und private Lebensgestaltung nicht strikt trennen (Greenhaus &
Kossek, 2014; Hirschi, 2020; Hirschi et al., 2020). So hat zum Beispiel die Ausarbeitung beruflicher Ziele
einen engen Bezug zu den privaten Zielen einer Person. Im vorgestellten Modell fokussieren wir uns
jedoch zur Reduktion von Komplexitat auf die berufliche Seite und behandeln den Einbezug anderer
Lebensbereiche (z.B. Familienplanung) nur an ausgewahlten Stellen vertiefter.
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Insgesamt bietet das vorgeschlagene integrative Modell eine forschungs- und theoriebasierte Basis,
um diverse kognitiv-motivationale und verhaltensorientierte LGK in einen einheitlichen Rahmen zu
bringen. Das Modell eignet sich zudem, um in der Praxis der BSLB diverse Beratungsaktivitaten anhand
eines integrativen Modells umzusetzen (Hirschi, 2019; Schlapfer et al., 2022). Damit dient dieses Mo-
dell als eine systematische Grundlage, um diverse LGK Uber verschiedene Bildungsstufen und Phasen
der Erwerbsbiografie zu definieren. Abbildung 1Tabelle 1 zeigt auf, wie zentrale LGK, welche in den
oben aufgefiihrten Modellen der Berufswahl und Laufbahngestaltung impliziert werden, in das integ-
rative Modell eingegliedert werden kdnnen. Wie die Tabelle zeigt, postulieren nicht alle oben begut-
achteten Modelle der Berufswahl und Laufbahnentwicklung LGK in allen vier Bereichen des Modells.
Dies deutet auf den Mehrwert des integrativen Modells hin, welches LGK aus diversen Modellen in-
tegrieren kann und gleichzeitig LGK umfassender darstellt, als dies in einigen spezifischen Modellen
der Fall ist.

ABBILDUNG 2: INTEGRATIVES IMODELL DER LAUFBAHNGESTALTUNG ALS GRUNDLAGE FUR ZENTRALE LGK

Entwickeln von
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Erkundung von
vorhandenen
Ressourcen und
Hindernissen

Uberpriifung und

Anpassung der
Laufbahngestaltung

Umsetzung von
konkreten
Handlungsplénen
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TABELLE 1: INTEGRATION VON ZENTRALEN MODELLEN DER BERUFSWAHL UND DER BERUFLICHEN ENTWICKLUNG IN DAS INTEGRATIVE MODELL DER LAUFBAHNGESTALTUNGS-

KOMPETENZEN (LGK)

Entwickeln von Laufbahnzie-
len

Erkundung von vorhandenen
Ressourcen und Hindernis-
sen

Umsetzung von konkreten
Handlungspldanen

Uberpriifung und Anpassung
der Laufbahngestaltung

Model

Wichtige LGK passend zu dieser Phase

Modelle der Berufswahl

—  Wichtigkeit von berufli-
cher Entscheidungsfin-
dung erkennen

— Eigene Praferenzen
(Werte, Interessen, Ein-
stellungen) und Fahigkei-
ten erkennen

— Personliche Praferenzen
und Fahigkeiten mit Bil-
dungs- und beruflichen
Optionen in Verbindung
bringen und deren Pas-
sung bewerten

— Auf Basis der eigenen
Praferenzen und Fahig-
keiten berufliche Mog-
lichkeiten ermitteln

— Berufswahl- und Laufbah-
nentscheidungen auf Ba-
sis eines strukturierten
Vorgehens treffen

— Entschlossenheit zur Ent-
scheidung wahrend der
Umsetzung aufrecht-
erhalten

Prozess- und inhaltsorien-
tierte Modelle der Laufbahn-
gestaltung

— Fundiertes und realisti-
sches Wissen uber die

— Entscheidungstrager fir
die eigene Laufbahn er-
kennen und die Kriterien,

— Geeignete und effektive
Handlungsstrategien ent-
wickeln und umsetzen

— Kontinuierlich Feedback
einholen und Zielfort-
schritte Gberwachen, um
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eigene Person und Um-
welt entwickeln
Realistische Laufbahn-
ziele, die mit den eigenen
Werten, Interessen, Fa-
higkeiten und gewiinsch-
tem Lebensstil vereinbar
sind, entwickeln

nach denen Sie Entschei-
dungen treffen, verste-
hen

(z. B. Aufbau und Nut-
zung von Netzwerken,
Entwicklung von Fahig-
keiten und Kenntnissen,
Suche nach sozialer Un-
terstltzung oder Stellen-
suche)

Humankapital durch di-
verse Aktivitaten auf-
bauen

soziales Kapital durch
Netzwerke aufbauen, er-
halten, aktivieren und
nutzen

strategische Mobilitat
durch Aktivitaten zur
Stellensuche erlangen
Einfluss auf Entschei-
dungstrager durch Im-
pressionsmanagement
austben

Anpassungen an sich an-
dernde Umstéande zu er-
moglichen

Sozialkognitives Modell der
Laufbahngestaltung

Forderliche und hinderli-
che Umwelt- und Perso-
neneinflisse kennen und
bei der Zielsetzung zur
Laufbahngestaltung ada-
quat bericksichtigen

Laufbahnkonstruktions-Theo-
rie

Bedeutungsvolle und ko-
harente narrative Identi-
tat entwickeln

Berufliche Anpassungsfa-
higkeit entwickeln
(Sorge, Kontrolle, Neu-
gierde, Zutrauen)

Veranderungen (z.B. be-
rufliche Uberginge und
Briche) in die narrative
Identitat integrieren
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Kompetenz- und Ressourcen-
modelle

Wissen und Kompeten-
zen entwickeln, aufrecht-
erhalten und anwenden
Motivation zur Laufbahn-
gestaltung entwickeln,
aufrechterhalten und an-
wenden
Umfeldressourcen entwi-
ckeln, aufrechterhalten
und anwenden

Proteische Laufbahn

Zentrale Werte als Leitli-
nie zur Laufbahngestal-
tung erkennen
Berufliche Ziele entspre-
chend den eigenen Wer-
ten bestimmen

Die eigene Identitdt re-
flektieren und klaren
Selbstbestimmung in der
Laufbahn zeigen, indem
die Laufbahn an person-
lich relevanten Zielen ori-
entiert wird

Handlungsfahigkeit de-
monstrieren, indem
Plane in konkrete Hand-
lungen umgesetzt wer-
den

Anpassungsfahigkeit zei-
gen, indem Ziele, Plane
und Handlungen auf-
grund von Uberpriifun-
gen angepasst werden

Work-Home Modell und
Whole-Life Laufbahngestal-
tung

Die Beziehung zwischen
beruflichen und privaten
Zielen bestimmen
Berufliche Ziele unter Be-
ricksichtigung von priva-
ten Zielen setzen
Verstehen, welchen Ein-
fluss berufliche und pri-
vate Ressourcen,

Berufliche und private
Ressourcen, Anforderun-
gen und Hindernisse zur
beruflichen Zielerrei-
chung bestimmen

Konkrete Handlungs-
plane zur Laufbahngestal-
tung unter Bericksichti-
gung von privaten Planen
und Zielen bestimmen

Berufliche und private
Ziele, Handlungsplane
und Aktivitaten anhand
von Uberpriifungen der
beruflichen und privaten
Zielerreichung anpassen
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Anforderungen und Hin-
dernisse auf berufliche
Ziele und Laufbahngestal-
tung haben
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Zentrale Phasen der Laufbahnentwicklung und ihre Anforderungen an LGK

Im vorangegangenen Abschnitt wurde ein allgemeines, integratives Modell von LGK, welche liber die
Lebensspanne relevant sind, definiert. Im folgenden Abschnitt wird auf die konkrete Ausgestaltung der
LGK in verschiedenen Bildungsstufen und Phasen der Erwerbsbiografie eingegangen. Dies ermoglicht
eine klarere Spezifizierung der LGK fir spezifische Entwicklungsherausforderungen und vereinfacht die
Verknipfung der LGK mit spezifische Praxiskontexten wie Berufsberatung fir Jugendliche, Studienbe-
ratung, oder Laufbahnberatung fiir Erwachsene.

Die Unterteilung der beruflichen Entwicklung tber die Lebensspanne in distinkte Phasen hat eine lange
Tradition (Cron, 1984; Levinson, 1978; Super, 1957). Moderne Anséatze zur beruflichen Entwicklung
haben diese Sicht jedoch weitgehend hinter sich gelassen und betrachten die berufliche Entwicklung
aus einer Lebensspanne-Perspektive (Nagy et al., 2019; Zacher & Froidevaux, 2021). Entsprechend die-
ser Perspektive ist die menschliche Entwicklung als ein dynamisches und kontinuierliches Phdnomen
und nicht ein durch klar abgrenzbare Altersabschnitte oder Phasen bestimmter Prozess. Diese Perspek-
tive versteht somit die individuelle Entwicklung als einen lebenslangen, kontinuierlichen und multidi-
rektionalen Prozess, der durch das Zusammenspiel von biologischer Entwicklung, kontextuellen Mog-
lichkeiten und Einschrdnkungen und individueller Handlungsregulation beeinflusst wird (Zacher &
Froidevaux, 2021). Eine klare Unterteilung der beruflichen Laufbahn in distinkte Phasen lasst sich somit
entsprechend einem modernen Verstandnis der beruflichen Entwicklung nicht vornehmen.

Dennoch kann eine Beschreibung der Laufbahnentwicklung anhand bestimmter Phasen ein nitzliches
heuristisches Mittel sein, um eine prototypische zeitliche Abfolge in der beruflichen Entwicklung tGber
die Lebensspanne zu beschreiben. Dies ist insbesondere nitzlich, wenn das Bildungssystem bestimmte
Laufbahnphasen fiir Altersgruppen bedingt, wie dies in der obligatorischen Schule, der Sekundarstufe
Il und zu einem schwacheren Ausmass in der Grundausbildung eines Hochschulstudiums der Fall ist.
Wahrend friihe Laufbahnphasen eher altersspezifisch und abgrenzbar sind, nimmt die Heterogenitat
in spateren Laufbahnphasen stark zu. Spezifische Aufgaben, Moglichkeiten und Herausforderungen in
der jeweiligen Laufbahnphase hiangen zusehends von ausgelibten Lebensrollen, Bildungsstand, Immig-
rationsstatus, Familienstatus oder der vergangenen und aktuellen Berufserfahrung ab. Aber auch in
frihen Laufbahnphasen kann die Interaktion von persdnlichen und kontextuellen Faktoren zu einer
erheblichen individuellen Variabilitat bezliglich der zeitlichen und inhaltlichen Anforderungen, Mog-
lichkeiten und Einschrankungen in der Laufbahnentwicklung fiihren. Fiir eine bestimmte Person be-
sonders wichtige LGK kdnnen somit von den prototypisch relevanten LGK in einer bestimmten Lauf-
bahnphase abweichen. Dies fihrt in der Realitat auch dazu, dass zentrale LGK zwischen den Phasen
Uberlappen und viele Gemeinsamkeiten aufweisen.

Im Folgenden werden fiir verschiedene prototypische Laufbahnphasen auf Basis der wissenschaftli-
chen Literatur zentrale Herausforderungen, Eigenarten und Aufgaben in der Laufbahnentwicklung dar-
gestellt. Darauf aufbauend werden fiir die jeweilige Phase prototypisch zentrale LGK definiert und in
dem integrativen Modell der LGK verordnet. Die identifizierten LGK nehmen auch die zentralen LGK
auf, welche oben anhand von prominenten Modellen der Berufswahl und Laufbahngestaltung identi-
fiziert wurden. Aufgrund der Verbundenheit der Laufbahnphasen und Bildungsstufen ist es in der Lauf-
bahngestaltung wichtig, auch die moglichen Konsequenzen der Laufbahngestaltung in der aktuellen
Phase auf spatere Laufbahnphasen und Bildungsstufen zu berticksichtigen. Dabei spielen langfristige
Laufbahnziele eine wesentliche Rolle, ebenso wie die Implikationen der aktuellen Entscheidungen fiir
spatere Phasen der Laufbahnentwicklung.
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In jeder Laufbahnphase sind verschiedene LGK aus den vier Bereichen der Laufbahngestaltung (Entwi-
ckeln von Laufbahnzielen, Erkundung von vorhandenen Ressourcen und Hindernissen, Umsetzung von
konkreten Handlungsplanen sowie Uberpriifung und Anpassung der Laufbahngestaltung) zentral. Da-
bei bauen die LGK der verschiedenen Bildungsstufen und Laufbahnphasen aufeinander auf und LGK
aus friheren Phasen bilden eine wichtige Grundlage, um LGK in spateren Phasen besser aufzubauen.
Zum Beispiel kann das Auseinandersetzen mit beruflichen Interessen in der Primarstufe eine wichtige
Grundlage der weitergehenden Entwicklung des beruflichen Selbstkonzepts in der Sekundarstufe sein.
Anders als bei reinen Leistungskontexten kann man jedoch nicht zwingend von einer Steigerung des
Kompetenzniveaus der LGK Uber die Laufbahnphasen sprechen. Zum Beispiel ist das Reflektieren be-
ruflicher und privater Ziele in der spateren Laufbahn anders geartet als in der mittleren Laufbahn, aber
nicht zwingend auf einem héheren Kompetenzniveau. Aufgrund der Verbundenheit der Laufbahnpha-
sen und Bildungsstufen ist es in der Laufbahngestaltung wichtig, auch die moglichen Konsequenzen
der Laufbahngestaltung in der aktuellen Phase auf spatere Laufbahnphasen und Bildungsstufen zu be-
ricksichtigen. Dabei spielen langfristige Laufbahnziele eine wesentliche Rolle, ebenso wie die Implika-
tionen der aktuellen Entscheidungen fiir spatere Phasen der Laufbahnentwicklung.

Die LGK sind bewusst breit definiert, so dass sie auf diverse spezifische Inhalte angewandt werden
kénnen. So kann zum Beispiel die LGK «Mogliche Hindernisse zur Erreichung von beruflichen und pri-
vaten Zielen erkennen und bewerten» in der mittleren Laufbahnphase auf den Umgang mit Heraus-
forderungen im Kontext der zunehmenden Automatisierung und Digitalisierung von Arbeit bezogen
sein, als auch auf Herausforderungen, welche durch die Person (z.B. gesundheitliche Probleme) oder
den unmittelbaren Kontext der Person (z.B. familidre Verpflichtungen) entstehend. Tabelle 2 bietet
eine Zusammenfassung der identifizierten LGK lber verschiedene Laufbahnphasen und Bildungsstu-
fen.

Primarstufe

Relevanz der Kindheit fiir die berufliche Entwicklung lber die Lebensspane

Die Kindheit ist seit langem als eine wichtige Phase der beruflichen Entwicklung anerkannt, insbeson-
dere als Grundlage fiir eine erfolgreiche berufliche Entwicklung in spateren Laufbahnphasen (Super,
1957). Zentrale Aspekte der selbstbestimmten Laufbahngestaltung, wie z. B. Aufbau und Erweitern von
Wissen lber die Arbeitswelt und spezifische Berufe durch Berufserkundung, das Bewusstsein tGiber An-
forderungen, Moglichkeiten und Hindernissen in der Arbeitswelt, die Entwicklung und Konkretisierung
von Berufswiinschen und -erwartungen, die Entwicklung und Konkretisierung von beruflichen Interes-
sen und die Entwicklung einer beruflichen Anpassungsfiahigkeit, beginnen bereits im Kindesalter
(Hartung et al., 2005). Die Forderung der beruflichen Entwicklung in der Kindheit ist somit eine wichtige
Grundlage fur die berufliche Entwicklung liber die gesamte Lebensspanne hinweg (Watson et al.,
2016).

Unter anderem hat die Kindheit einen wichtigen Einfluss auf den spateren beruflichen Status und aus-
gelibte Berufe im Erwachsenenalter, vor allem aufgrund der erworbenen Bildung und der Intelligenz
des Kindes, aber auch aufgrund seiner Persdnlichkeitseigenschaften oder des sozialen Hintergrunds
der Eltern (Cheng & Furnham, 2012; Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; Woods & Hampson, 2010). Die
berufliche Entwicklung in der Kindheit hat zudem enge Beziehungen zur persénlichen und schulischen
Entwicklung. So kann sich eine gezielte Forderung der beruflichen Entwicklung von Kindern positiv auf
andere Aspekte der kindlichen Entwicklung auswirken, z. B. auf die schulischen Leistungen der Kinder,
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ihr Motivationsverhalten und ihre Selbstregulierung (Lapan et al., 2017). Wenn bei Kindern gezielt die
berufliche Entwicklung geférdert wird, kann dies somit eine ganzheitlichere Sicht auf die Wechselbe-
ziehungen zwischen Lernen, Entwicklung und Erfahrungen in der Kindheit férdern (McMahon &
Watson, 2022). In einer neueren Studie stellten Hughes et al. (2022) zum Beispiel fest, dass eine schu-
lische Intervention zur Férderung der beruflichen Entwicklung bei Kindern mit einer allgemeinen Stei-
gerung der Fahigkeiten der Kinder in den Bereichen Zuhoren, Teamarbeit und Problemldsung verbun-
den war und das Verstandnis der Kinder fiir die Verbindung zwischen Bildung und Arbeitswelt verbes-
serte. Trotz dieser seit langem postulierten Wichtigkeit der beruflichen Entwicklung im Kindesalter,
gibt es jedoch im Vergleich zu anderen Lebensphasen immer noch relativ wenig und nicht stark inte-
grierte Forschung oder systematisch evaluierte Interventionen zur beruflichen Entwicklung im Kindes-
alter vor der Adoleszenz (McMahon & Watson, 2022). Dennoch lassen sich aus der wissenschaftlichen
Literatur einige zentrale Aspekte der Laufbahnentwicklung in dieser Phase ableiten.

Altersgerechte Férderung der beruflichen Entwicklung in der Kindheit

Wichtig ist zu betonen, dass im Kindesalter das altersgerechte Ziel bestehen sollte, die Selbsterfahrung
und den allgemeinen Bezug zur Arbeitswelt zu starken—und nicht die berufliche Entscheidungsfindung
und Berufswahl zu forcieren, welche eher in spateren Laufbahnphasen wichtig werden (McMahon &
Watson, 2022). Ziel ist es somit nicht, Kinder friihzeitig zu einer Berufswahl zu bringen, sondern viel-
mebhr, friihzeitige Einschrankungen in der Berufswahl aufgrund von eingeschrankten, negativen oder
stereotypischen Informationen und Einstellungen zu verhindern (Herr et al., 2004).

Zudem soll das Bewusstsein und das Wissen tber die Arbeitswelt und Berufe gestarkt werden (Herr et
al., 2004). Hierzu ist es wichtig, dass Kinder ein positives Zutrauen in die eigenen Fahigkeiten entwi-
ckeln und die Arbeitswelt und Berufe mit positiven Aspekten in Verbindung bringen kénnen (Herr et
al., 2004). Ein Hauptziel der beruflichen Entwicklung im Kindesalter ist es somit, positive Einstellungen
gegeniber der eigenen Person und den eigenen schulischen und beruflichen Moglichkeiten zu entwi-
ckeln, sowie ein Gefiihl von Kompetenz und Kontrolle tGber das eigene Leben zu erlangen (Herr et al.,
2004). Kinder sollten dazu eine Reihe von Erfahrungen sammeln, welche die Grundeinstellungen, Uber-
zeugungen und Kompetenzen férdern, um sich eine Zukunft vorstellen zu kdnnen, Berufsentscheidun-
gen zu treffen, sich selbst und Berufe zu erforschen und ihren Lebensweg zu gestalten (Hartung et al.,
2008). Durch solche Erfahrungen bauen sich Erwartungen gegeniber der Arbeitswelt und der eigenen
beruflichen Entwicklung auf, wahrend Kinder ihre Selbsterkenntnis verbessern und die gesellschaftli-
chen Moglichkeiten und Hindernisse fiir Lebens- und Berufsrollen besser kennen lernen (Oliveira et al.,
2020).

Kernaspekte der beruflichen Entwicklung im Kindesalter
Diverse Studien zeigen, dass folgende Aspekte zentrale Inhalte der beruflichen Entwicklung im Kindes-
alter darstellen (Hartung et al., 2005):

—Berufliche Exploration: Kinder orientieren sich an personlichen Interessen, Einstellungen
und Fahigkeiten als auch an Eltern und anderen Personen in der personlichen Umwelt so-
wie dem weiteren gesellschaftlichen Kontext, um mehr Gber Berufe und die Arbeitswelt zu
erfahren. Mit zunehmendem Alter verandert sich die Erkundung von eher passivem und
generellem Lernen lber die Arbeitswelt und Berufstatigkeit zu mehr gezieltem und spezifi-
schen Lernen Uber bestimmte Berufe. Diese Erkundung bildet die Grundlage zur Entwick-
lung von beruflichen Interessen, Werten und Berufswiinschen, welche in spateren Phasen
der beruflichen Entwicklung zentral werden (Hartung et al., 2005).
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—Entwicklung von Bewusstsein liber die Arbeitswelt: Kinder entwickeln mit zunehmendem
Alter ein besseres und realistischeres Wissen tber die Arbeitswelt und bestimmte Berufe
und verstehen besser, wie sie personlich zu diesem Kontext stehen (Hartung et al., 2005).
Dieses Bewusstsein wird stark durch das Geschlecht und wahrgenommene Geschlechter-
rollen in der Gesellschaft und der Arbeitswelt beeinflusst. Kinder entwickeln in der Regel
Geschlechter-Stereotype bezliglich Berufen anhand wahrgenommener notwendiger Kom-
petenzen und Geschlechterverteilung in Berufen (Canessa-Pollard et al., 2022). Jedoch neh-
men diese Geschlechter-Stereotype mit zunehmendem Alter ab (Hoff et al., 2022). Zudem
spielen der sozio-6konomische Hintergrund und die Arbeitserfahrungen der Eltern eine
wichtige Rolle bei der Ausbildung von Wissen, Erwartungen und Einstellungen gegeniiber
der Arbeitswelt und bestimmten Berufen (Watson & McMahon, 2005).

—Entwicklung von Erwartungen und Berufswiinschen: Mit zunehmendem Alter stimmen die
Winsche und Erwartungen von Kindern immer besser mit ihren Fahigkeiten, Werten und
Interessen Uberein und bertlicksichtigen zunehmenden die Hindernisse und Méglichkeiten
in ihrem Umfeld. Das Geschlecht und wahrgenommene Geschlechterrollen, das Prestige
einer Tatigkeit, der gesellschaftlich, kulturelle, historische Kontext, wahrgenommene Mog-
lichkeiten und Hindernisse auf dem Arbeitsmarkt sowie der sozial-6konomische familidre
Hintergrund des Kindes beeinflussen diese Entwicklung (Hartung et al., 2005).

—Entwicklung von beruflichen Interessen: Im Verlauf der Zeit entwickeln Kinder spezifischere
Interessen an bestimmten Tatigkeiten und Berufen. Das Geschlecht und wahrgenommene
Geschlechterrollen haben einen Einfluss auf diese Entwicklung (Hartung et al., 2005). Zu-
dem hangen berufliche Interessen bereits bei Kindern mit Personlichkeitseigenschaften zu-
sammen (Sodano, 2011). Berufliche Interessen unterliegen relativ starken Verdnderungen
in der Kindheit und werden auch wesentlich von Aktivitaten beeinflusst, welche die Kinder
nicht mogen. Mit zunehmendem Alter werden berufliche Interessen differenzierter
(Hartung et al., 2005).

—Entwicklung von Berufswahlreife und beruflicher Anpassungsféhigkeit: Mit zunehmendem
Alter entwickeln Kinder einen grésseren Realismus in ihren beruflichen Interessen und Be-
rufswiinschen, indem diese verstarkt an die Moglichkeiten in der Arbeitswelt angeglichen
werden (Hartung et al., 2005). Zudem bilden Kinder mit zunehmendem Alter eine klarere
berufliche Identitat aus, indem sie besser bestimmen kdnnen, wer sie sind (welche Eigen-
schaften sie ausmachen) und wie dies mit der Arbeitswelt und beruflichen Zielen und Inte-
ressen in Verbindung steht (Porfeli & Lee, 2012). Diese Entwicklung wird durch kognitive
Faktoren, das Geschlecht und der sozio-6konomische und kulturelle Hintergrund des Kin-
ders beeinflusst (Hartung et al., 2005).

In den folgenden Abschnitten wird zuerst noch genauer auf den Aspekt der beruflichen Exploration
eingegangen, welche die zentrale Grundlage fiir die Entwicklung des Bewusstseins Uber die Arbeits-
welt, berufliche Interessen sowie Erwartungen und Berufswiinschen darstellt. Danach wird detaillier-
ter auf die Entwicklung der Berufswahlreife und beruflicher Anpassungsfahigkeit eingegangen.

Férderung der beruflichen Exploration als eine Hauptkomponente der beruflichen Entwicklung im Kin-
desalter

In der Fachliteratur besteht grosse Ubereinstimmung, dass die Erkundung und das Aneignen von Wis-
sen Uber die Arbeitswelt und Berufe eine zentrale Komponente der beruflichen Entwicklung im Kin-
desalter ist. Auch in diversen Modellen der Berufswahl spielt die berufliche Exploration eine entschei-
dende Rolle, damit eine fundierte Berufswahl getroffen werden kann (Gati & Kulcsar, 2021). Die be-
rufliche Exploration, zuerst breit und allgemein und spéter spezifisch fiir bestimmte Berufsfelder und
Berufe, ist eine zentrale Grundlage zur beruflichen Identitatsentwicklung (Porfeli & Lee, 2012) sowie
zum Erwerb von Wissen Uber die Berufswelt und spezifische Berufe (Ferrari et al., 2015). Die berufliche
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Exploration ermoglicht es Kindern, Selbst- und Berufswissen zu erwerben und dem in der Schule Ge-
lernten einen Sinn zu geben (Oliveira & Araujo, 2022). Dies ist auch wichtig, weil die Berufswiinsche
von Kindern haufig nicht die Moéglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt reflektieren (Hoff et al., 2022) und
mit zunehmendem Alter, durch aktive berufliche Exploration und angeeignetes Wissen, realistischer
werden sollten. Kinder werden damit mit zunehmendem Alter besser fahig, ihre Berufswiinsche an
personliche Interessen und Fahigkeiten sowie Arbeitsanforderungen auszurichten (Howard & Walsh,
2010). Zentrales Wissen, welches durch berufliche Exploration tiber die Arbeitswelt und Berufe erwor-
ben werden sollte beinhaltet (a) Berufe erkennen und benennen kénnen (Berufsbezeichnungen ken-
nen und diese korrekt spezifischen Tatigkeiten zuordnen kénnen), (b) Berufe beschreiben kénnen
(Uber berufs- und arbeitsspezifisches Vokabular verfiigen und dieses anwenden kénnen) und (c) we-
sentliche Arbeitsaufgaben und Inhalte von Berufen beschreiben kénnen (ein berufliches Verstandnis
erwerben und zeigen kénnen) (Cinamon & Yeshayahu, 2021).

Ein wesentliches Ziel der beruflichen Exploration fiir Kinder ist zudem die zunehmende Entwicklung
einer beruflichen Identitat. Die Wichtigkeit der Konstruktion einer beruflichen Identitat auf der Basis
von Selbstreflexion und beruflicher Exploration ergibt sich auch aufgrund der Postulate der Laufbahn-
konstruktions-Theorie (Savickas, 2013). Die berufliche Identitdt im Kindesalter ist vorerst noch relativ
allgemein und voriibergehend und wird durch zunehmende Erkundung und Reflexion, inklusive Revi-
sionen der Identitat, Gber die Zeit gestarkt und klarer konstruiert (Porfeli & Lee, 2012). Demgegeniber
kann eine eingeschrankte berufliche Exploration in der Kindheit und ein eingeschranktes, stereotypes
Berufsbewusstsein die berufliche Entwicklung in spateren Lebensphasen behindern (Watson &
McMahon, 2008). Zusammengefasst ist die Kindheit somit ein idealer Zeitpunkt, um die berufliche Ent-
wicklung durch breite berufliche Exploration zu fordern, zumal die Festlegung auf eine bestimmte Be-
rufswahl in diesem Entwicklungsalter nicht notwendig oder gar kontraproduktiv ist (Porfeli & Lee,
2012).

Entwicklung der Grundlagen zur Berufswahlreife und beruflichen Anpassungsféhigkeit im Kindesalter
Eine zentrale berufliche Entwicklungsaufgabe im Kindesalter ist die Grundlage fiir eine spatere Berufs-
wahlbereitschaft und berufliche Anpassungsfahigkeit zu schaffen. Von Super et al. (1996) wird die
Kindheit als eine Phase des Wachstums (growth) verstanden, mit den Unterstufen concern (Entwick-
lung einer Orientierung gegenliber der Arbeitswelt und Arbeitsrolle), control (Kontrolle Gber das ei-
gene Leben erlangen), confidence (Glaube an die eigene Fahigkeit, etwas zu erreichen) und compe-
tence (Aneignung kompetenter Arbeitsgewohnheiten und Einstellungen). Diese Faktoren bilden die
Grundlage fir ein modernes Verstandnis von Berufswahlbereitschaft und beruflicher Anpassungsfa-
higkeit (career adaptability), deren Entwicklung im Kindesalter beginnt (Hartung et al., 2008) und in
der Laufbahnkonstruktions-Theorie betont wird (Savickas, 2013). Kinder schaffen diese Grundlage in-
dem sie sich (a) mit der eigenen Zukunft auseinandersetzen, (b) die wahrgenommene Kontrolle Gber
ihr Leben erhdhen, (c) Neugier auf die eigene berufliche Laufbahnen entwickeln und (d) Selbstver-
trauen aufbauen, die eigene Zukunft zu gestalten und mit beruflichen Hindernissen umzugehen
(Savickas, 2013).

—Sich auseinandersetzen mit der Zukunft (concern) beinhaltet die Entwicklung einer Zu-
kunftsorientierung und von Zukunftsoptimismus. Durch verschiedene Erfahrungen und Ak-
tivitaten soll Kindern ein wachsendes Gefiihl der Hoffnung und eine planvolle Einstellung
zur eigenen Zukunft vermittelt werden. Dies ist wichtig, da ein mangelndes Interesse an der
Berufswelt zu Gleichgultigkeit und Pessimismus gegeniiber dem Leben fiihren kann, was
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wiederum zu negativen Emotionen und problematischem Verhalten fiihren kann. Das For-
dern einer zukunftsgerichteten Zeitperspektive, um das Interesse an der Arbeitswelt zu er-
hohen, Scharfung von Bewusstsein Gber die eigene Person und die Arbeitswelt und Foérde-
rung von Optimismus gegeniiber der eigenen Zukunft sind hierbei zentrale Elemente (Savi-
ckas, 1991).

—Die wahrgenommene Kontrolle iiber die berufliche Laufbahn (control) beinhaltet die Ver-
besserung der Selbstregulierung und Entscheidungsfahigkeit als Grundlagen zur Gestaltung
der beruflichen Laufbahn sowie die Ubernahme von Verantwortung fiir die eigene Zukunft.
Das eigene Selbstkonzept kldren, vorhandene Unsicherheiten und Angste abbauen und mit
allenfalls vorhandenem Widerstand und negativen Einstellungen von Eltern oder anderen
wichtigen Personen und Peers gegenliber persénlichen Interessen und Wiinschen umgehen
sind hier wichtige Elemente (Hartung et al., 2008).

—Berufliche Neugier (curiosity) spiegelt eine wissbegierige Haltung wider, die zu einer aktiven
und gewinnbringenden beruflichen Exploration fiihrt. Dies ermdglicht es einem Kind, Bil-
dungs- und Berufsoptionen und die eigene Zukunft zunehmend realistisch einzuschatzen.
Hierzu ist ein Geflihl der Neugier und des Interesses an der Arbeitswelt beim Kind bedeu-
tend. Ein Mangel an beruflicher Neugier schrankt die berufliche Exploration ein und fihrt
zu unrealistischen Zielen und Erwartungen in Bezug auf die Zukunft. Ein Abgleich von Vor-
stellungen und der Realitat sowie Wissensvermittlung und Reflexion zur Arbeitswelt sind
hierbei zentral, um die berufliche Exploration anzuregen und das Wissen Uber die Arbeits-
welt zu erweitern (Hartung et al., 2008).

—Das Vertrauen in die berufliche Laufbahn (confidence) betrifft den Erwerb von Probleml6-
sungsfahigkeiten und Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen. Kinder sollten Vertrauen in die ei-
genen Fahigkeiten erlangen und die Uberzeugung aufbauen, Probleme zu I6sen und Hin-
dernisse auf dem Weg zum Erreichen von personlichen Zielen Giberwinden zu kénnen. Man-
gelndes berufliches Selbstvertrauen flihrt demgegeniiber zu Hemmungen, Selbstzweifel
und Zaghaftigkeit betreffend der eigenen Zukunft (Hartung et al., 2008). Die Wichtigkeit
von Selbstwirksamkeitserwartungen fir die positive Gestaltung der eigenen beruflichen
Entwicklung wird auch im sozialkognitiven Modell der Laufbahngestaltung betont (Lent &
Brown, 2013)

Zusammenfassung von zentralen LGK in der Primarstufe

Die wissenschaftliche Literatur zur beruflichen Entwicklung im Kindesalter zeigt auf, welche zentralen
Entwicklungsaufgaben in der Laufbahn wahrend der Primarstufe im Vordergrund stehen. Aufbauend
auf diesen Erkenntnissen kdnnen bestimmte LGK abgeleitet werden, welche in dieser Laufbahnphase
entwickelt werden sollten. Diese LGK beziehen sich insbesondere auf die Fahigkeit zur aktiven berufli-
chen Exploration, der Entwicklung eines Bewusstseins und Kenntnisse liber die eigene Person und die
Arbeitswelt (inkl. beruflichen Interessen, Einstellungen, Berufswiinschen) sowie der Entwicklung der
Grundlagen der Berufswahlreife und der beruflichen Anpassungsfihigkeit. Die konkrete Umsetzung
zur Forderung von LGK in der Primarstufe muss zielgruppen-spezifisch erfolgen und die spezifischen
kognitiven und sozialen Fahigkeiten sowie kontextuellen Bedingungen von Schiiler*innen in verschie-
denen Stufen der Primarschule beriicksichtigen. Hierbei ist aufgrund der grossen Spannbreite an per-
sonlichen und kontextuellen Bedingungen darauf zu achten, dass LGK an die jeweilige Zielgruppe an-
gepasst vermittelt und geférdert werden. Zentrale Quellen der Férderung sind in dieser Phase Eltern
sowie im schulischen Kontext Lehrpersonen und Pddagog*innen). Tabelle 2 zeigt auf, wie konkrete LGK
in dem integrativen Modell der LGK verordnet werden kénnen. Aufgrund der Tatsache, dass in dieser
Laufbahnphase der Fokus auf Grundlagen fir eine spatere berufliche Entwicklung gelegt wird,
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fokussieren sich die LGK vor allem auf die ersten beiden Phasen des integrativen Modells— auf die
Bereiche der Zielentwicklung und Erkundung von Ressourcen und Hindernissen.

Sekundarstufe

Relevanz der Sekundarstufe fiir die berufliche Entwicklung

Die Sekundarstufe ist flr Jugendliche ein wichtiger Moment, da im Schulplan der Berufswahlunterricht
beginnt und Jugendliche mit ihrer ersten Laufbahnentscheidung konfrontiert werden. Aufbauend auf
Supers (1957) Lebensphasen hat die Rolle Sekundarstufe eine sehr grosse Relevanz bei der beruflichen
Entwicklung von Jugendlichen. Wahrend Kinder in der Primarstufe noch vor allem mit den Aufgaben
der «Wachstum» Phase beschéftigt sind, fokussieren sich Jugendliche in der Sekundarstufe auf die
Laufbahnexploration. In dieser Phase erleben Jugendliche, dass eine Laufbahn beziehungsweise eine
Arbeitsstelle, auch mit negativen Aspekten einhergehen kann, wie Unzufriedenheit mit der Arbeit, ter-
minlichen Planungsproblemen oder einer Belastung fiir die Vereinbarkeit zwischen Privatleben und
Beruf (Hartung et al., 2005). Um mit diesen potenziellen Herausforderungen umgehen zu kénnen, be-
darf es der weiteren Entwicklung von beruflicher Anpassungsfahigkeit. Entsprechend der Laufbahn-
konstruktions-Theorie (Savickas, 2013) sind dabei die vier Faktoren concern, control, curiosity und con-
fidence zentral. Savickas (2013) postuliert, dass fiir jede dieser vier Dimensionsen die «ABCs der Lauf-
bahnentwicklung», sprich die Haltungen (engl. attitudes), Verhalten (engl. behaviors) und Kompeten-
zen (engl. competencies), entwickelt werden missen, welche notwendig sind, um den beruflichen
Ubergang von Schule zur Arbeit zu meistern. Diese Haltungen, Verhalten und Kompetenzen miissen
entwickelt werden, um Herausforderungen wahrend der Berufswahl zu bewaltigen.

—Sich auseinandersetzen mit der Zukunft (concern): Ein Grund, warum Jugendliche sich nicht
mit ihrer Laufbahn auseinandersetzen, ist, dass ihnen die Berufswahl gleichgiiltig ist. Dies
kann sehr problematisch sein kann, da sie dadurch schlechte Chancen haben, den Ubergang
von Schule zur Arbeit erfolgreich zu meistern. Um diese Art von Gleichgiltigkeit zu verhin-
dern, sollten Jugendliche ihre Haltung zur eigenen Planung der Laufbahn berdenken, die
Kompetenz der Laufbahnplanung erlernen und generell achtsames und vorbereitendes
Laufbahnverhalten zeigen (Savickas, 2013).

—Die wahrgenommene Kontrolle (iber die berufliche Laufbahn (control): Jugendliche haben
oft wahrend der Berufswahl Entscheidungsprobleme, welche dazu fithren kénnen, dass sie
den Eindruck bekommen, nicht genligend Kontrolle tber ihre eigenen Laufbahnentschei-
dungen zu haben. Um dies zu verhindern, sollten Jugendliche eine entschlossenere Haltung
zu ihrer eigenen Wahl entwickeln, die Kompetenz der Entscheidungsfindung erlernen und
diszipliniertes, sowie durchsetzungsfahiges Laufbahnverhalten demonstrieren (Savickas,
2013).

—Berufliche Neugier (curiosity): Eine weitere Herausforderung ist, dass Jugendliche bei unzu-
reichender Neugier realitatsferne oder nicht umsetzbare Laufbahnideen oder -wiinsche
entwickeln kdonnen. Savickas (2013) schlagt hier vor, dass Jugendliche eine wissbegierige
Haltung zur eigenen Laufbahn entwickeln, die Kompetenz der Exploration erlernen und ex-
perimentierfreudiges oder risikobereites Laufbahnverhalten zeigen sollten.

—Das Vertrauen in die berufliche Laufbahn (confidence): Zuletzt kénnen Jugendliche auf
Grund nicht vorhandener Laufbahnerfahrung eine Hemmung bei ihren beruflichen Ent-
scheidungen zeigen. Um diese Hemmungen wahrend der Laufbahnplanung abzubauen,
sollten Jugendliche eine wirksame Haltung zu ihrer Laufbahn entwickeln, Problemlésungs-
kompetenzen erlernen und aktives Laufbahnverhalten zeigen (Savickas, 2013).
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Auch laut einer jingsten Literaturiibersicht zur Berufswahlbereitschaft von Jugendlichen sind Haltun-
gen, Kompetenzen und Verhaltensweisen zentrale Komponenten, um den Ubergang von Schule zur
Arbeitswelt erfolgreich zu absolvieren (Marciniak et al., 2020). Diese Komponenten bleiben dabei
selbst Gber die Berufswahl hinaus wichtig und sollten kontinuierlich weiterentwickelt werden. Dies ist
im Einklang mit Ressourcenperspektiven, welche betonen, dass Laufbahnressourcen (iber die ganze
Laufbahn hinweg aktiv entwickelt werden sollten (Hirschi, 2012; Hirschi et al. 2018).

Nebst einem Bewusstsein Giber vorhandene Ressourcen und deren Entwicklung, kann es insbesondere
flr sozial benachteiligte Jugendliche hilfreich sein, ein kritisches Bewusstsein tber existierende soziale
und strukturelle Ursachen von existierenden Ungleichheiten zu entwickeln. Ein solches Bewusstsein
kombiniert mit der Uberzeugung, dass soziale Verdnderungen méglich sind und durch kollektives so-
wie individuelles Verhalten verdandert werden kénnen, kann die Effekte von negative Erfahrungen auf-
grund Diskriminierung und sozialer und struktureller Benachteiligung abschwachen (Duffy et al., 2016).
Dies kann bei benachteiligten Jugendlichen foérderlich sein fiir verstarkte Motivation gegenliber der
Arbeit und Schule, hoherer Selbstwirksamkeit zur beruflichen Entwicklung und gréosserem Berufser-
folg, weil Schwierigkeiten und Misserfolge weniger auf die eigene Person attribuiert werden (Luginbuhl
etal., 2016). Masdonati et al. (2010) zeigen zum Beispiel, dass dieses kritische Bewusstsein bei Jugend-
lichen in der Schweiz fiir einen erfolgreichen Ubertritt in die Berufsausbildung hilfreich ist und Abbrii-
chen von Berufsausbildungen entgegenwirken kann.

Kernaspekte der beruflichen Entwicklung im Jugendalter

Die Laufbahnforschung ist sich einig, dass Jugendliche in der Sekundarstufe verschiedene adaptive Ver-
haltensweisen zeigen miissen, um den Ubergang von Schule zur Arbeit erfolgreich zu meistern (z.B.
Savickas et al., 2018; Lent & Brown, 2013; Super et al., 1996). Unter anderem werden hier Verhaltens-
weisen erwahnt wie die Weiterentwicklung der Wachstumsaufgaben, die Entwicklung einer Berufs-
wahlbereitschaft, die Erkundung verschiedener Berufsoptionen, das Erlernen von laufbahn- und be-
rufsrelevanten Fertigkeiten, das Treffen und Umsetzen von Laufbahnentscheidungen, und letztendlich
die erfolgreiche Bewiltigung des Ubergangs von der Schule in die Arbeitswelt (Lent & Brown, 2013).
Hierbei spielen auch Modelle der Berufswahl eine zentrale Rolle (Gati & Kulcsar, 2021) sowie die Ent-
wicklung von positiven Selbstwirksamkeitserwartungen, Ergebniserwartungen und klaren Zielen, ent-
sprechend dem sozialkognitiven Modell der Laufbahngestaltung (Lent & Brown, 2013). Savickas und
Kollegen (2018) haben vier verschiedene und konkrete Verhaltensweisen definiert, die absolviert wer-
den sollten, um einen erfolgreichen Ubergang von der Schule in die Arbeitswelt zu meistern. Das Aus-
flhren dieser vier adaptiven Verhaltensweisen ist laut Savickas und Kollegen (2018) die Konsequenz
der erfolgreichen Entwicklung von einer beruflichen Anpassungsfahigkeit und beinhaltet (1) das Kris-
tallisieren eines Selbstkonzepts, (2) das Explorieren der Arbeitswelt, (3) die Berufs- oder Laufbahnent-
scheidung und (4) das Vorbereiten auf die Berufs- oder Laufbahnentscheidung. Eine wichtige Kompe-
tenz ist hier auch, dass Jugendliche potenzielle soziale Unterstiitzung (z.B. durch Eltern, Lehrpersonen)
fiir die Umsetzung der vier adaptiven Verhaltensweisen erkennen und nutzen.

—Kristallisieren eines Selbstkonzepts: Jugendliche haben die Aufgabe, sich aktiv in der Her-
auskristallisierung eines Selbstkonzepts zu betatigen. Dazu gehort zum Beispiel sich ein kla-
res Bild der eigenen Personlichkeit zu bilden, die eigenen Interessen und Fahigkeiten zu
erkennen und welche Werte einem wichtig sind.

—Exploration der Arbeitswelt: Nebst des Selbstkonzepts, sollten sich Jugendliche aktiv mit der
Exploration der Arbeitswelt beschaftigen. Hierzu zahlen Aktivitaten wie das Lesen lber
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verschiedene Berufe, lernen welche Berufsgruppen es gibt, Informationen von Berufsper-
sonen einholen und verarbeiten, Schnupper Praktika absolvieren und eigene Berufserfah-
rungen sammeln, und herausfinden welche Berufe zu einem passen kénnten.

—Eine Entscheidung treffen: Nachdem die Jugendlichen ein Selbstkonzept herauskristallisiert
und die Berufswelt exploriert haben, werden sich Jugendliche aktiv mit ihrer Berufs- oder
Laufbahnentscheidung befassen. Dazu gehort es sich zu entscheiden, welche Art von Beruf
zu einem passt und welche Art von Beruf einem Spass machen wiirde. Konkreter gehort
dazu die letztendliche Entscheidung, welchen Beruf eine Person erlernen mochte, das kon-
krete Planen, wie man diesen Beruf erlernt und zuletzt die Rickversicherung, dass die Ent-
scheidung richtig war.

—Vorbereiten auf die Berufs- und Laufbahnentscheidung: Nachdem Jugendliche eine Ent-
scheidung getroffen haben, gilt es sich auf die Umsetzung der Entscheidung vorzubereiten.
Dazu gehoren aktive Verhaltensweisen, wie das Finden eine Lehrstelle, die Qualifikationen
fir die Lehrstelle zu erhalten und das Beginnen einer Lehre, um schlussendlich in den Beruf
einsteigen zu kénnen.

Férderung der Berufswahlbereitschaft bei Jugendlichen wéhrend der Sekundarstufe

Da Jugendliche in der Sekundarstufe mit der ersten Laufbahnentscheidung konfrontiert werden, ist es
im Interesse der Eltern, Lehrpersonen und der Gesellschaft als Ganzes, dass der Ubergang von der
Schule in die Arbeitswelt erfolgreich verlauft (Cefalo et al., 2020; Ryan, 2001). Jugendliche, welche
grosse Probleme mit dem Ubergang von der Schule in die Arbeitswelt zeigen, haben laut Forschungs-
ergebnissen auch mit eher langfristigen personlichen und laufbahnbezogenen Problemen zu kdmpfen
(Neuenschwander & Riifenacht, 2013; Baert et al., 2013; Luijkx & Wolbers, 2009; Mills et al., 2005;
Schulenberg & Schoon, 2012). Aus diesem Grund ist es von hoher Bedeutung, Jugendliche wahrend
dieser wichtigen Phase aktiv zu unterstiitzen. Hierbei hat sich gezeigt, dass die Unterstiitzung der
Eltern eine grosse Rolle bei der Berufswahl spielen kann (Amarnani et al., 2016; Bae, 2017; Guan et al.,
2016). Konkret konnen Eltern den Jugendlichen bei der beruflichen Exploration helfen
(Neuenschwander & Hofmann, 2022; Gagnon et al., 2019), als Rollenmodell dienen (Neuenschwander
et al.,, 2018) und kdénnen emotionale Unterstlitzung bieten, wenn Jugendliche mit Problemen wie
Absagen oder schlechten Erfahrungen konfrontiert werden (Perry, Liu, & Pabian, 2010). Zudem zeigen
neuste Ergebnisse, dass der Umgang der Eltern von der Vereinbarkeit von Arbeit und Familie einen
signifikanten Einfluss auf die Entwicklung der Bedeutung von Arbeit in Jugendlichen haben kann
(Steiner et al., 2022).

Nebst den Eltern spielt auch der Einfluss von Schulen (Clair et al., 2017) oder Beratungspersonen (Perry
etal., 2010) eine grosse Rolle bei der Berufswahl von Jugendlichen. Der Berufswahlunterricht kann den
Jugendlichen Schritt fiir Schritt begleiten und dabei helfen, den Ubergang von der Schule zur
Arbeitswelt moglichst reibungsfrei zu gestalten (Park, 2015). Zuletzt hat sich die Forschung mit
konkreten Interventionen zu Foérderung von Jugendlichen in der Berufswahl beschaftigt.
Metaanalytische Ergebnisse haben hier gezeigt, dass Laufbahninterventionen effektive und gute Mittel
sind, um Jugendlichen bei der Berufswahl zu helfen und darin zu unterstiitzen (Whiston et al., 2017).

Zusammenfassung von zentralen LGK in der Sekundarstufe

Die wissenschaftliche Literatur zur beruflichen Entwicklung im Jugendalter zeigt auf, welche zentralen
Entwicklungsaufgaben in der Laufbahn wahrend der Sekundarstufe im Vordergrund stehen. Aufbau-
end auf diesen Erkenntnissen kdnnen bestimmte LGK abgeleitet werden, welche in dieser Laufbahn-
phase entwickelt werden sollten. Da Jugendliche in dieser Phase mit der Berufswahl konfrontiert
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werden, missen Jugendliche einerseits allgemeine Haltungen, Kompetenzen und Verhaltensweisen
entwickeln, um den Ubergang von Schule in die Arbeitswelt zu schaffen, andererseits miissen sie vier
Verhaltensweisen absolvieren kénnen (Kristallisieren eines Selbstkonzepts, Exploration der Arbeits-
welt, Berufs- oder Laufbahnentscheidung, Vorbereitung auf Berufs- oder Laufbahnentscheidung). Ta-
belle 2 zeigt auf, wie konkrete LGK in dem integrativen Modell der LGK verordnet werden kdnnen. Da
sich die Berufswahl der Beginn der eigenen Laufbahn darstellt, beziehen sich die LGK vor allem Fakto-
ren, die sicherstellen, dass der Ubergang von der Schule in die Arbeitswelt erfolgreich und reibungslos
verlauft.

Berufsausbildung

Relevanz der Berufsausbildung fiir die berufliche Entwicklung

Die Berufsausbildung stellt einerseits eine Fortfiihrung der Explorationsphase dar (Super, 1957). Ent-
sprechend der Laufbahnkonstruktions-Theorie sollten Jugendliche und junge Erwachsene deswegen
weiterhin ihre Laufbahnadaptabilitdt (concern, curiosity, control, confidence) und Haltungen, Kompe-
tenzen und Verhaltensweisen in Bezug auf die eigene Laufbahn entwickeln (Savickas, 2013). Jugendli-
che haben in dieser Phase noch stets die Mdoglichkeit, ihre Laufbahnwiinsche zu dndern und andere
Berufe anzustreben. Andererseits stellt die Ausbildung auch den ersten Schritt der Etablierung in der
eigenen Laufbahn dar (Super, 1957). Aus diesem Grund sollten Jugendliche und junge Erwachsene in
der Berufsausbildung, entsprechend Laufbahn-Kompetenzen und Ressourcen Modellen (Akkermans et
al., 2013; Hirschi et al., 2018), auch aktiv daran arbeiten, zentrale persénliche und Umfeld-Ressourcen
fir den spateren Ubergang von der Ausbildung in die Arbeitswelt aufzubauen.

Kernaspekte der beruflichen Entwicklung wdhrend der Berufsausbildung

Masdonati und Kollegen (2021) postulieren, dass Jugendliche psychosoziale Ressourcen (z.B. Selbst-
wirksamkeit) und Identitdtsressourcen (z.B. berufliche Identitit) entwickeln sollten, um den Ubergang
von der Ausbildung zur Arbeitswelt erfolgreich zu gestalten. Die Entwicklung dieser Ressourcen wird
als zentral betrachtet, damit Jugendliche erfolgreich ihre Arbeitsmarktfahigkeit (engl. <Employability»)
und eine gute Passung zwischen ihrer Person und der gewahlten Ausbildung und dem Beruf entwi-
ckeln. Auch entsprechend dem Karriereressource-Modell (z.B. Hirschi et al., 2018; Marciniak et al.
2021), sollten Jugendliche wahrend der Ausbildung folgende zentrale Ressourcen entwickeln:

—Identitétsressourcen: Wahrend der Ausbildung treten Jugendliche aktiv in Kontakt mit der
Berufswelt und entwickeln somit ihre berufliche Identitat weiter. Hierflr kénnen Jugendli-
che sich auch vertiefte Gedanken dariiber machen, was ihnen in ihrem Beruf wichtig ist.
Des Weiteren kénnen sie zu ihrem Beruf eine emotionale Bindung aufbauen, sodass sie sich
dazu entscheiden, nach Abschluss weiterhin im gleichen Beruf zu arbeiten.

—Humankapitalressourcen: Zu diesen Ressourcen gehéren Wissen und Fahigkeiten, die flr
den erlernten Beruf wichtig sind. Jugendliche sollten in ihrer Ausbildung fachliche Expertise
entwickeln, um fiir den Arbeitsmarkt gewappnet zu sein. Dartber hinaus sollten Jugendli-
che auch allgemeine Fahigkeiten wie soziale Kompetenzen, Analysefertigkeiten oder Orga-
nisationsfahigkeiten entwickeln, um erfolgreich in der Arbeitswelt bestehen zu kénnen. Zu-
letzt sollten Jugendliche wahrend der Ausbildung den fiir sie relevanten Arbeitsmarkt aktiv
beobachten, damit sie Giber aktuelle Trends und Entwicklung informiert sind.

—Psychologische Ressourcen: Damit Jugendliche nach der Ausbildung méglichst gut in die Ar-
beitswelt libertreten kdnnen, ist es notig, dass sie genligend Selbstwirksamkeit entwickeln,
um ihre eigene Laufbahn zu gestalten. Ebenso sollten Jugendliche auch aktiv daran arbeiten
ihre berufliche Anpassungsfahigkeit zu fordern.
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—Soziale Ressourcen: Wahrend der Aushildung kdnnen Jugendliche wertvolle soziale Kon-
takte aufbauen, die ihnen helfen, ihre eigene Laufbahn aktiv zu gestalten (z.B. Mentor*in-
nen, berufliches Netzwerk). Die Ausbildungsteile, Ausbilder*innen oder Lehrpersonen oder
konnen den Jugendlichen dabei helfen, kdnnen als Ressource dienen, um nach Abschluss
der Berufsausbildung eine passende Arbeitsstelle zu finden. Zuletzt kénnen auch Freunde
und Familie dabei helfen den Ubergang von der Ausbildung in die Arbeitswelt erfolgreich
zu gestalten sowie mit Herausforderungen wahrend der Ausbildung erfolgreich umzuge-
hen.

Besonderheiten der Berufsausbildung

Berufsausbildungen bieten Jugendlichen, im Vergleich zum Gymnasium, die Méglichkeit, aus ihren Ar-
beitserfahren Schliisse Gber ihre eigenen Arbeitswerte zu ziehen. Jugendliche kénnen innerhalb ihrer
Ausbildung konkrete berufliche Ziele anhand ihrer Werte bestimmen und generell verstarkte Selbst-
bestimmung in ihrer Laufbahn erfahren. Sie kdnnen dadurch eine proteische Laufbahnorientierung
wahrend der Ausbildung entwickeln (Steiner et al., 2019). Weiterhin kénnen sich Jugendliche darliber
Gedanken machen, welche Bediirfnisse ihre zukiinftige Arbeitsstelle erfillen soll. So postulieren Duffy
und Kollege (2016), dass eine zukiinftige Arbeitsstelle drei verschiedene Bediirfnisse abdecken sollte:
(1) Uberlebensbediirfnisse (z.B. genug Ressourcen fiir eine Wohnung, Mahlzeiten), (2) Bediirfnisse fiir
soziale Kontakte (z.B. Verbundenheit mit der Arbeitsstelle) und (3) Bediirfnisse der Selbstbestimmung
(z.B. Autonomie). Die Erfiillung dieser Bedirfnisse fuihrt dazu, dass Auszubildende sich nach Abschluss
auf ihrer Arbeit erfillt flihlen und ein erhohtes Wohlbefinden erfahren (Duffy et al., 2016). Die Nicht-
erfullung dieser Bediirfnisse wahrend der Ausbildung kann dazu fiihren, dass Jugendliche ihre Ausbil-
dung abbrechen oder ihren Ausbildungsplatz wechseln (Masdonati et al., 2017). Umgekehrt zeigten
N&gele und Neuenschwander (2014), dass eine gute soziale Integration und das Meistern der arbeits-
bezogenen Aufgaben dazu flihrten, dass sich Jugendliche verbundener mit ihrem Beruf und ihrer Ar-
beitsstelle flhlten. In einer anderen Studie zeigten Findeisen und Kollegen (2022), dass die Beziehung
zur Berufslehrperson und die soziale Integration in der Ausbildung mit héherem Durchhaltewillen wah-
rend der Ausbildung verbunden ist. Auch Hofmann und Kollegen (2014) zeigten, dass die Unterstut-
zung der Berufs- und Lehrpersonen positive Auswirkungen auf die Laufbahnaspirationen von Jugend-
lichen haben kdnnen.

Insgesamt zeigt die internationale Fachliteratur, dass das Absolvieren einer Berufsausbildung férder-
lich fir die spatere Laufbahn ist (Bonnal et al., 2002; Heckhausen & Tomasik, 2002; Moss-Pech, 2021;
Ocampo et al., 2020). Zum Beispiel zeigten Nagele und Kollegen (2018), dass Arbeitsstellen, welche
Jugendlichen viel Lernchancen bietet, einen positiven Einfluss auf die berufliche Weiterbildung der Ju-
gendlichen hat. Weiterhin zeigen Studien, dass eine Berufsausbildung den Ubergang von der Berufs-
schule in die Arbeitswelt beschleunigt und Jugendliche passendere Arbeitsstellen finden (Levels et al.,
2014). Aus diesem Grund sind Berufsausbildungen sinnvolle Anschliisse an die Sekundarstufe, da sie
den Ubergang zur Arbeitswelt effektiv gestalten.

Zusammenfassung von zentralen LGK wéhrend der Berufsausbildung

Zusammenfassend zeigt die Literatur, dass die Berufsausbildung zugleich eine Phase der Exploration
und der Etablierung der eigenen Laufbahn ist. Zur Exploration sollten Jugendliche noch stets bestrebt
sein, ihr berufliches Selbstkonzept, Haltungen, Verhaltensweisen und Kompetenzen zu entwickeln,
welche ihnen helfen, ihre eigene Laufbahn zu gestalten. Des Weiteren sollten Auszubildende aktiv da-
ran arbeiten, Laufbahn-Ressourcen zu entwickeln, um den Ubergang von der Ausbildung in die Arbeits-
welt zu meisten. Die hierflr relevanten LGKs werden in Tabelle 2 aufgelistet. Wie auch in den anderen



Definition von Laufbahngestaltungskompetenzen 39

Laufbahnphasen findet die Entwicklung der LGK wahrend der Berufsausbildung in einem sozialen Kon-
text statt. Einflussquellen sind hier etwa im privaten Kontext Eltern und Peers und im beruflichen und
schulischen Kontext Berufslehrpersonen, Lehrpersonen, Arbeitskolleg*innen sowie organisationale
Unterstltzung des Lehrbetriebes. Insbesondere LGK in den Bereichen Ziele entwickeln sowie Ressour-
cen und Hindernisse erkennen beziehen diesen Kontext aktiv ein.

Gymnasium

Beruflichen Entwicklung wéhrend des Gymnasiums

Das Gymnasium teilt sich mit der Sekundarstufe viele Gemeinsamkeiten und ist fir Jugendliche und
junge Erwachsene primar eine Weiterfilhrung der Phase der Exploration (Super, 1957). Im Vergleich
zur Sekundarstufe kdnnen Jugendliche auf Grund der langeren Schulzeit eine vertiefte Phase der Ex-
ploration erleben. Deswegen bleibt es wichtig, die vier Faktoren concern, control, curiosity und con-
fidence der Laufbahnkonstruktions-Theorie (Savickas, 2013) zu entwickeln. Obwohl die Mehrheit im
Gymnasium eine Studienwahl anstreben, bleibt es bis zum Ende des Gymnasiums wichtig, dass Jugend-
liche die «ABCs der Laufbahnentwicklung», sprich die Haltungen (engl. attitudes), Verhalten (engl. be-
haviors) und Kompetenzen (engl. competencies) entwickeln, welche notwendig sind, um den berufli-
chen Ubergang von Schule zur Arbeit oder zum Studium zu meistern. Diese Haltungen, Verhalten und
Kompetenzen sind notwendig, um die vier zentralen adaptiven Verhaltensweisen nach Savickas und
Kollegen (2018) zu meistern:

—Kristallisieren eines Selbstkonzepts: Im Gymnasium besteht die Aufgabe, sich aktiv in der
Herauskristallisierung eines Selbstkonzepts zu betatigen. Dazu gehort zum Beispiel sich ein
klares Bild der eigenen Personlichkeit zu bilden, die eigenen Interessen und Fahigkeiten zu
erkennen und welche Werte einem wichtig sind.

—Exploration der Arbeitswelt: Nebst des Selbstkonzepts, sollte im Gymnasium eine aktive der
Exploration der Arbeitswelt stattfinden. Hierzu zdhlen Aktivitdten wie das Lesen Uber ver-
schiedene Berufe und die dazugehérigen Ausbildungswege, lernen welche Berufsgruppen
es gibt und herausfinden, welche Berufe zu einem passen kénnten.

—Eine Entscheidung treffen: Auf der Basis eines klarer herauskristallisierten Selbstkonzepts
und Exploration der Berufswelt und Studienoptionen, sollte im Gymnasium eine aktive Aus-
einandersetzung mit der Berufs- oder Laufbahnentscheidung stattfinden. Dazu gehort es,
sich zu entscheiden, welche Art von Beruf zu einem passen und Spass machen wiirde und
welche Studieninhalte einem interessieren. Konkreter gehort dazu die letztendliche Ent-
scheidung, welchen Beruf eine Person erlernen mochte oder welches Studienfach belegt
werden soll. Weiter umfasst dies das konkrete Planen, wie man diesen Beruf erlernt oder
wie man in ein gewahltes Studium eintreten kann. Schliesslich ist auch eine kritische Refle-
xion und Riickversicherung dariiber wichtig, dass die getroffene Entscheidung richtig war.

—Vorbereiten auf die Berufs- und Laufbahnentscheidung: Nachdem eine Entscheidung getrof-
fen wurde, gilt es, sich auf die Umsetzung der Entscheidung vorzubereiten. Dazu gehéren
aktive Verhaltensweisen, wie das Finden einer Ausbildungsmoglichkeit, das Bewerben/Ein-
schreiben in einem Studium, die notwendigen Qualifikationen fiir eine weiterfihrende Aus-
bildung erhalten sowie das erfolgreiche Beginnen einer weiterfliihrenden Ausbildung/Stu-
dium.

Kernaspekte der beruflichen Entwicklung wdhrend des Gymnasiums

Da das Gymnasium auf den Eintritt in weiterfiihrende Ausbildungsgange auf der Tertidrstufe vorbei-
reiten soll, ist es auch im Gymnasium wichtig, dass Laufbahnressourcen aktiv entwickelt werden. Lauf-
bahnressourcen sind wichtig fiir eine spatere erfolgreiche berufliche Entwicklung (z.B. Hirschi et al.,
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2018). Zudem sind sie auch eine wichtige Grundlage, damit Jugendliche eine fundierte Laufbahnent-
scheidung treffen kénnen (Marciniak et al., 2021). Fir die zukiinftige Laufbahn, inklusive einer bevor-
stehenden weiterfihrenden Ausbildung, ist es wichtig, folgende Laufbahnressourcen auch wahrend
dem Gymnasium kritisch zu reflektieren und konstant zu entwickeln:

— Wissen und Kompetenzen: Zu diesen Ressourcen gehoéren Wissen und Fahigkeiten, die fir
den gewilinschten Beruf oder das Studium bendtigt werden. Zudem sollte der Arbeitsmarkt
aktiv beobachtet werden, damit Gymnasiasten tber aktuelle Trends und Entwicklung infor-
miert sind. Ausserdem sollten vorhandene personliche transversale Fahigkeiten und Kom-
petenzen fur die zukiinftigen Laufbahn kritisch reflektiert und entwickelt werden.

—Motivation: Gymnasiasten sollten motivationale Ressourcen aufbauen, um den Ubertritt in
ein Studium und die personliche Laufbahn erfolgreich gestalten zu kénnen. Dazu gehoren
die Uberzeugung, dass die eigene Laufbahn erfolgreich gestaltet und ein Studium erfolg-
reich absolviert werden kann, Entwicklung einer Klarheit, welches Laufbahnziel eine Person
verfolgen moéchten, sowie die emotionale Verbundenheit mit dem Thema “Arbeit”.

—Unterstiitzung: Gymnasiasten sollten erkennen, wer ihnen bei der Laufbahn und Studien-
wahl Hilfe bieten kann und die Unterstiitzung aktiv nutzen kénnen, z.B. von Lehrpersonen,
Beratungspersonen, Eltern und Freunde.

—Aktivitdten: Gymnasiasten sollten sich aktiv damit beschaftigen, ihre Laufbahnressourcen
zu entwickeln. Dies kdnnen sie tun, indem sie sich tiber Laufbahnmaoglichkeiten informieren
und sich aktiv Gedanken (iber ihre eigene Laufbahn und personliche Starken, Interessen
und Werte machen. Auch kdnnen Gymnasiasten aktiv daran arbeiten, neue soziale Kon-
takte zu knlpfen und bestehende Kontakte zu pflegen, welche bei der Laufbahnplanung
und Studienwahl helfen konnten.

Besonderheiten und Férderung der beruflichen Entwicklung wédhrend des Gymnasiums

Da das Gymnasium eine Fortsetzung der Explorationsphase darstellt, haben Gymnasiasten die Mog-
lichkeit, Uber einen langeren Zeitraum Uber ihre Laufbahn und Berufswahl zu reflektieren. Dabei bleibt
es wichtig, dass auch in den letzten Jahren des Gymnasiums aktiv daran gearbeitet wird, die Jugendli-
chen auf ihre Laufbahn vorzubereiten. Stringer und Kollegen (2012) konnten zum Beispiel zeigen, dass
sich im Allgemeinen in den letzten Schuljahren die Laufbahnplanung und das Zutrauen in die eigene
Entscheidung kontinuierlich verbessert. Ebenso konnten die Forschenden zeigen, dass Unsicherheit
und Unentschlossenheit bezlglich der eigenen Laufbahn bis zum Abschluss generell geringer werden.
Eine andere Studie konnte zeigen, dass eine kontinuierliche Entwicklung und Vorbereitung auf die ei-
gene Laufbahn innerhalb der letzten Schuljahre einen positiven Einfluss auf Faktoren wie Lebenszu-
friedenheit, Selbstbewusstsein, Selbstwirksamkeit und emotionale Stabilitat haben (Skorikov, 2007).
Eine andere Studie zeigte, dass eine laufbahnbezogene Klarheit im letzten Jahr des Gymnasiums sich
positiv auf die Lebenszufriedenheit der Jugendlichen ein Jahr nach Abschluss ausgewirkt hat (Freund
et al., 2013)

Die Férderung der beruflichen Entwicklung und Unterstitzung zur Studienwahl wahrend des Erlangens
der gymnasialen Maturitat sind damit wichtige Faktoren wahrend des Gymnasiums. Schulen kénnen
zum Beispiel ein aktives Netzwerk mit verschiedenen Arbeitgebern aufbauen, um akkurate Arbeitsin-
formationen an Jugendliche weiterzugeben (Bol et al., 2019; Damaske, 2009). Zudem hat die Forschung
gezeigt, dass Jugendliche allgemein sehr stark von Praktika profitieren (Bonnal et al., 2002; Heckhausen
& Tomasik, 2002; Moss-Pech, 2021; Ocampo et al., 2020). Zuletzt kénnen Mentoring und eine Berufs-
und Studienberatung wichtige Instrumente sein, um Jugendliche auf ihre Laufbahn vorzubereiten
(Neumark & Joyce, 2000; Ogbuanya & Chukwuedo, 2017).
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Zusammenfassung von zentralen LGK wdhrend des Gymnasiums

Zusammenfassend zeigt die Literatur, dass Gymnasiasten weiterhin mit der Wachstumsaufgabe der
Exploration beschaftigt sind. Wie zuvor in der Sekundarstufe, sollten Gymnasiasten eine berufliche
Anpassungsfahigkeit entwickeln und sich berufs- und laufbahnrelevante Haltungen, Kompetenzen und
Verhaltensweisen aneignen. Weiterhin sollten Gymnasiasten aktiv daran arbeiten, ihre Laufbahnres-
sourcen (Wissen und Kompetenzen, Motivation, Unterstiitzung, Aktivitdten) zu entwickeln, welche
auch nach Schulabschluss tiber die gesamte Laufbahn relevant bleiben. Eine genauere Ubersicht der
LGKs ist in Tabelle 2 wiederzufinden. Priméare soziale Einflussfaktoren im gymnasialen Kontext sind
Lehrpersonen, Beratungspersonen, Eltern und Peers, Unterstiitzung durch die Schule (z.B. im Lehrplan
verortete Massnahmen) sowie im Kontext von Praktika erfahrene Unterstiitzung. Diese kontextuellen
Faktoren werden insbesondere LGK in den Bereichen Ziele entwickeln sowie Ressourcen und Hinder-
nisse erkennen beziehen aktiv einbezogen.

Studium

Das Studium als eine wichtige Laufbahnphase

Das Studium ist eine wichtige Transitionsphase ins Erwachsenenleben. Es spielt eine zentrale Rolle als
Phase der Identitatsentwicklung und der Erkundung der eigenen ldentitat, inklusive der beruflichen
Identitat (Arnett, 2000). Die Laufbahnentwicklung in dieser Phase ist eng mit der akademischen Ent-
wicklung, allgemeinen Identitdtsentwicklung, sowie diversen psychologischen und sozialen Anliegen
von Studierenden verbunden (Palladino Schultheiss, 2000).

Nach Super (1990) reprasentiert das Studium eine Phase der beruflichen Exploration. Eine zentrale
Aufgabe in dieser Laufbahnphase ist die Kristallisierung eines klaren und stabilen beruflichen Selbst-
konzepts und einer beruflichen Identitat, welche die eigenen Anspriiche und Praferenzen fiir Berufs-
felder reflektiert. Dazu gehort auch die Spezifizierung von bildungs- und beruflichen Entscheidungen,
welche mit dem eigenen beruflichen Selbstkonzept libereinstimmen. Diese Entscheidungen sollten auf
der Grundlage einer breiten Erkundung von beruflichen und Bildungs-Maoglichkeiten entstanden sein.
Auch fallt in diese Phase die Aufgabe der tatsachlichen Implementierung der Bildungs- und Berufswahl
durch Vorbereitung, Stellensuche, Bewerbungen und Erhalt einer entsprechenden beruflichen Position
oder eines entsprechenden Bildungsplatzes. Damit diese zentralen Aufgaben in der Laufbahnentwick-
lung erfolgreich bewaltigt werden kdnnen, ist eine breite Erkundung der Eigenschaften, Werte, Inte-
ressen und Praferenzen der eigenen Person sowie der Moglichkeiten und Anforderungen in der Bil-
dungs- und Arbeitswelt notwendig. Diese Erkundung basiert auf Selbstreflexion, schriftlichen oder di-
gitalen Informationen, sozialen Netzwerken und Kontakten, aber auch auf praktischen Erfahrungen
durch Teilzeitarbeit oder Praktika. Eine breite berufliche Erkundung wird durch eine Zukunftsorientie-
rung, Neugierde sowie Kenntnisse Uiber wichtige Prinzipien, Inhalte und Prozesse der Berufswahl und
Laufbahnplanung erleichtert (Hartung, 2020). Fir diese Laufbahnphase sind somit LGK relevant, wel-
che sich aus Modellen der Berufswahl (Gati & Kulcsar, 2021), Prozess- und inhaltsorientierten Model-
len der Laufbahngestaltung (Greenhaus et al., 2019) sowie der der Laufbahnkonstruktions-Theorie
(Savickas, 2013) ableiten lassen.

Entwicklung von Arbeitsmarktfédhigkeit und Laufbahnressourcen

In verschiedenen Studien wird betont, dass die Entwicklung von Arbeitsmarktfahigkeit wahrend des
Studiums fiir eine erfolgreiche weitere Laufbahn wichtig ist. Die Entwicklung von Arbeitsmarktfahigkeit
bei Studierenden ist insbesondere bedeutend fiir den Ubertritt in die Arbeitswelt und eine erfolgreiche
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Etablierung in der frihen Laufbahn nach dem Studium (Small et al., 2017). In der Literatur besteht
grosse Einigkeit, dass Arbeitsmarktfahigkeit aus mehreren Dimensionen besteht und sich nicht auf
Kompetenzen im engeren Sinne reduzieren lasst. Damit sind Kompetenz- und Ressourcenmodelle eine
wichtige Grundlage fiir zentrale LGK in dieser Laufbahnphase (Akkermans et al., 2013; Hirschi et al.,
2018). Uber verschiedene Modelle der Arbeitsmarktfahigkeit hinweg lassen sich die folgende typischen
Aspekte identifizieren (Williams et al., 2016):

—Arbeitsmarktfahigkeit besteht aus verschiedenen Formen von Kapital. Dies beinhaltet Hu-
mankapital (fachliches und Gberfachliches, transversales Wissen und Kompetenzen), sozia-
les Kapital (Unterstltzung durch soziale Kontakte), kulturelles Kapital (Prestige, Status, so-
ziale Akzeptanz), und psychologisches Kapital (persdnliche Merkmale und Einstellungen wie
z.B. Zuversicht, Hoffnung, Widerstandsfahigkeit, positive Selbsteinschdatzung und Person-
lichkeitsmerkmale wie Gewissenhaftigkeit);

—Arbeitsmarktfahigkeit bedingt aktives Laufbahnmanagement, indem durch diverse Aktivi-
taten die eigene Laufbahn aktiv gestaltet wird und die Arbeitsmarktfahigkeit aktiv entwi-
ckelt und aufrechterhalten wird; und

—Arbeitsmarktfahigkeit wird auch durch kontextuelle Aspekte bedingt (z.B. Anforderungen
und Moglichkeiten im Arbeitsmarkt, persénliche/private/familidre Situation).

Ahnliche Faktoren der Arbeitsmarktfihigkeit werden durch eine Meta-Analyse bestétigt (Harari et al.,
2021). Diese fand, dass von verschiedenen Modellen der Arbeitsmarktfahigkeit, das Modell des «Mo-
vement Capital» die breiteste empirische Unterstiitzung flir wichtige Faktoren der selbsteingeschatz-
ten Arbeitsmarktfahigkeit erhalt. Entsprechend diesem Modell besteht Arbeitsmarktfahigkeit aus Hu-
mankapital, sozialem Kapital, Einsichten und Klarheit gegenliber der eigenen Laufbahn (career insight),
sowie Anpassungsfahigkeit (bestehend aus allgemeinen und Laufbahn-spezifischen personlichen Ei-
genschaften wie Proaktivitat, positiver Selbstbewertung, emotionaler Stabilitat).

Diese verschiedenen Facetten der Arbeitsmarktfahigkeit sind auch im Karriere-Ressourcen Modell
(Hirschi, Hanggli, et al., 2019; Hirschi et al., 2018) abgebildet, welches in der Schweiz bereits liber das
Projekt viamia (www.viamia.ch) als Grundlage fiir die Abklarung von zentralen Laufbahnressourcen

der Arbeitsmarktfahigkeit angewandt wird. Das Modell integriert zentrale Laufbahnressourcen, wel-
che in der wissenschaftlichen Literatur eine breite Akzeptanz als zentrale Faktoren fiir eine erfolgreiche
Laufbahnentwicklung erhalten haben. Entsprechend diesem integrativen Modell besteht Arbeits-
marktfahigkeit aus:

—Wissen und Kompetenzen (Fachliches Wissen und Kompetenzen, transversale Kompeten-
zen, Kenntnisse Gber den Arbeitsmarkt);

—Motivationalen Ressourcen (Zielklarheit, Wichtigkeit der Arbeitsrolle, Selbstwirksamkeits-
erwartungen);

—Umwelt-Ressourcen (Unterstitzung und Entwicklungsmoglichkeiten beim gegenwartigen
Arbeitgeber/der gegenwartigen Bildungsinstitution; Engagement in entwicklungs-forderli-
chen Tatigkeiten in der aktuellen beruflichen Situation oder dem Studium, und sozialer Un-
terstitzung); und

—aktivem Gestalten der eigenen Laufbahn (berufliche Exploration, kontinuierliches Lernen,
Netzwerken).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass es in der Laufbahnphase des Studiums zentral ist,
Arbeitsmarktfahigkeit aufzubauen. Arbeitsmarktfahigkeit besteht aus verschiedenen Aspekten, wobei
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Wissen und Kompetenzen, soziale Unterstiitzung, personliche Einstellungen und Eigenschaften, sowie
aktives Laufbahnmanagement breit anerkannte Kernaspekte darstellen.

Aktive Laufbahngestaltung und berufliche Vorbereitung wdhrend dem Studium

Nebst dem Fokus auf die Entwicklung von Arbeitsmarktfahigkeit befassen sich viele Studien mit der
allgemeineren Wichtigkeit einer aktiven Gestaltung der eigenen Laufbahn bereits wahrend des Studi-
ums. Dies ist fiir einen erfolgreichen Ubergang in die Arbeitswelt sowie die Entwicklung von Arbeits-
marktfahigkeit zentral. LGK aufgrund des sozialkognitives Modells der Laufbahngestaltung (Lent &
Brown, 2013) sowie der proteischen Laufbahn (Hall et al., 2018) sind hier somit relevant. Eine wichtige
Komponente ist dabei die Entwicklung einer Bereitschaft fir eine erfolgreiche Laufbahn und einen er-
folgreichen Ubertritt in das Arbeitsleben. Diese berufliche Bereitschaft wird haufig definiert als beste-
hend aus (a) beruflicher Entschiedenheit (der Fahigkeit berufliche Entscheidungen zu treffen, eine Be-
rufswahl zu treffen), (b) aktiver Laufbahnplanung (der Fahigkeit, die eigene Laufbahn anhand von kurz-
, mittel- und langfristigen Zielen zu planen) und (c) vorhandenem beruflichem Zutrauen (Selbstwirk-
samkeitserwartungen gegeniber der Berufswahl, Laufbahnplanung und aktiven Gestaltung der eige-
nen Laufbahn) (Hirschi & Herrmann, 2013).

Damit die Bereitschaft fiir eine erfolgreiche Laufbahn und einen erfolgreichen Ubertritt in das Arbeits-
leben entwickelt werden kann ist die Anerkennung der persdnlichen Verantwortung fir die Entwick-
lung von Kompetenzen zur Stellensuche, Entwicklung von Planen fiir die weitere Bildungs- und beruf-
liche Laufbahn sowie das Treffen von beruflichen Entscheidungen zentral (Herr et al., 2004). Eine wich-
tige Grundlage fiir eine positive Laufbahnentwicklung wahrend des Studiums ist somit die Entwicklung
von Selbsterkenntnis bezliglich der Berufswahl und Arbeitswelt durch Gewinnung von Klarheit tber
eigene Kompetenzen, Interessen, Werte und Eigenschaften. Ebenso ist die Vertiefung von Wissen tGber
Bildungs- und berufliche Méglichkeiten als Grundlage fiir die Laufbahnplanung und ein besseres Ver-
standnis der Arbeitswelt zentral (Herr et al., 2004; Peterson et al., 1991). Zudem sollte ein Verstandnis
entwickelt werden, wie diese persénlichen Merkmale und Einstellungen mit der Bildungs- und Arbeits-
welt verknlipft werden konnen. Dies bildet die Grundlage fiir informierte berufliche Entscheidungen
(Herr et al., 2004; Peterson et al., 1991).

Die berufliche Erkundung und ein aktives Engagement zur Laufbahnentwicklung wahrend des Studi-
ums ist somit eine wichtige Grundlage fiir die berufliche Entscheidungsfindung und wird geférdert
durch Selbstwirksamkeitserwartungen, positive Ergebniserwartungen, soziale Unterstlitzung, auto-
nome und klare Laufbahnziele, sowie positiven Emotionen gegeniiber der eigenen Laufbahn (Hirschi
et al., 2013; Lent et al., 2016; Lent et al., 2019).

Zusammenfassung von zentralen LGK wéhrend des Studiums

Zusammenfassend zeigt die Literatur, dass das Studium eine wichtige Laufbahnphase fiir die spatere
berufliche Entwicklung darstellt. Diese Phase ist primar durch die Entwicklung von Arbeitsmarktfahig-
keit sowie der Bereitschaft fiir einen erfolgreichen Ubertritt in das Erwerbsleben sowie die frithe Lauf-
bahn definiert. Hierzu sind LGK zentral, welche die Entwicklung von Arbeitsmarktfahigkeit sowie der
beruflichen Bereitschaft fordern. Diese LGK umfassen Kompetenzen zur Entwicklung und Festlegung
von Laufbahnzielen auf der Basis von Selbstreflexion und beruflicher Erkundung, der Identifikation von
Ressourcen und Hindernissen fiir den Berufseinstieg und die friihe Laufbahnentwicklung, dem Enga-
gement in diversen Aktivitidten zur Laufbahngestaltung, sowie der laufenden Uberpriifung und Anpas-
sung dieses Prozesses. Die zu diesen Aspekten passenden konkreten LGK sind in der Tabelle 2
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dargestellt. Die Entwicklung der LGK im Studium wird z.B. durch Peers, Lehrpersonen, Unterstiitzung
durch die Hochschule (i.d.R. extracurriculare Angebote) und Unterstiitzung in Praktika und Teilzeitar-
beit beeinflusst und insbesondere LGK in den Bereichen Ziele entwickeln sowie Ressourcen und Hin-
dernisse erkennen beziehen diese sozialen-kontextuellen Faktoren aktiv ein.

Frithe Laufbahn

Die friihe Laufbahn als Phase der Etablierung

Wir definieren die friihe Laufbahn als die ersten 15 Jahre der Laufbahn, welche typischerweise im Al-
tersspektrum von 20-35 Jahren liegt, und direkt auf eine abgeschlossene berufliche Erstausbildung
folgt. In diesem typischen Altersspektrum der friihen Laufbahn befinden sich die Entwicklungshasen
der emerging adulthood (zwischen 18-25 Jahre; Arnett, 2000) und der Anfang der Phase der establis-
hed adulthood (zwischen 30-45 Jahre; Mehta et al., 2020). Die Phase des emerging adulthood ist ge-
kennzeichnet durch eine Entwicklung hin zur Akzeptanz der Verantwortung fiir das eigene Leben, der
Bereitschaft und Fahigkeit eigenstandige Entscheidungen zu treffen sowie der Fahigkeit, finanziell un-
abhangig zu werden. Zudem findet eine Erkundung und (provisorische) Etablierung der eigenen Iden-
titat, inklusiver der beruflichen Identitat, statt (Arnett, 2000). In der friihen Phase der established
adulthood (der spateren Phase der friihen Laufbahn) fallen typischerweise Entscheidungen Gber Fami-
lie und Kinder, das Engagement und die Etablierung in einem bestimmten Berufsfeld sowie der Aufbau
von beruflicher Expertise und zunehmender beruflicher Verantwortung an (Mehta et al., 2020).

Entsprechend dem Entwicklungsmodell von Super (1990) befindet beinhaltet die friihe Laufbahn das
Ende der Explorationsphase (typischerweise bis 24 Jahre) und der Beginn der Etablierungsphase (typi-
scherweise zwischen 25 bis 44 Jahre). Das Ende der Explorationsphase sollte auf der Grundlage einer
breiten Selbsterkundung und beruflicher Erkundung in der (provisorischen) Festlegung einer berufli-
chen Identitat und eines klaren beruflichen Selbstkonzepts sowie einer auf dieser Basis fundierten Be-
rufswahl miinden (Hartung, 2020). In der fiihren Etablierungsphase stehen typischerweise die Aufga-
ben der Stabilisierung in einer Arbeitsrolle und der Integration in eine bestimmte Arbeitskultur an.
Zudem geht es in dieser Phase typischerweise um das Etablieren von Leistung und Produktivitat in
einem bestimmten Berufsbereich. Ausserdem sollte durch die gewonnenen Arbeitserfahrungen ein
stabiles berufliches Selbstkonzept entwickelt werden (Hartung, 2020).

Berufliche Weiterentwicklung oder Umorientierung in der friihen Laufbahn

Wie im vorherigen Abschnitt aufgefihrt, wird die friihe Laufbahn typischerweise als eine Phase der
Etablierung in einem bestimmten Beruf verstanden. Hierbei ist es wichtig, dass Laufbahnressourcen
und Laufbahnkompetenzen weiter aufgebaut werden, um die eigene Arbeitsmarktfahigkeit weiter zu
steigern und die Grundlagen fiir das Erreichen von Laufbahnzielen und Laufbahnerfolg gelegt werden
(Akkermans et al., 2013; Blokker et al., 2019). Hierzu gehdren die im vorherigen Abschnitt dargestellten
Laufbahnressourcen anhand des Karriere-Ressourcen Modells (Hirschi, Hanggli, et al., 2019; Hirschi et
al., 2018), welche auch in der frithen Laufbahn eine wichtige Rolle spielen und weiterentwickelt wer-
den sollten. Andere Modelle (Akkermans et al., 2013) beschreiben drei Bereiche von wichtigen Lauf-
bahnkompetenzen: Reflektierende, Kommunikative, und Verhalts-orientierte Kompetenzen, welche
auch in der frithen Laufbahn eine wichtige Grundlage fiir eine positive Laufbahnentwicklung darstellen.
Reflektierende Laufbahnkompetenzen beziehen sich auf das Bewusstsein der eigenen Motivation und
Eigenschaften, wozu die Reflexion von Werten, Antrieben, Starken und Schwachen im Hinblick auf die
eigene Laufbahn gehort. Kommunikative Laufbahnkompetenzen beziehen sich auf die Fahigkeit,
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effektiv zu kommunizieren, um die eigenen Chancen auf beruflichen Erfolg zu verbessern. Dazu geho-
ren der Auf- und Ausbau eines beruflichen Netzwerks und die Vermittlung der persénlichen Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten auf dem Arbeitsmarkt durch Selbstdarstellung. Verhaltensbezo-
gene Laufbahnkompetenzen beziehen sich auf die Fahigkeit, die eigene Laufbahn zu gestalten, indem
aktiv das Umfeld im Hinblick auf Beschaftigungs- und Laufbahnmoglichkeiten erkundet und proaktiv
Laufbahnziele geplant und erreicht werden (Akkermans et al., 2013; Blokker et al., 2019). In diesem
Zusammenhang ist es auch wichtig, eine proteische Laufbahnorientierung zu starken (Cortellazzo et
al.,, 2020) und entsprechend dem sozialkognitiven Modell der Laufbahngestaltung (Lent & Brown,
2013) eine positive Selbstwahrnehmung zu entwickeln, sowie soziale Unterstiitzung fiir die eigene
Laufbahn aufzubauen und zu nutzen (Rodrigues et al., 2019).

Die Entwicklung von Laufbahnressourcen und Laufbahnkompetenzen hilft dabei, eine gréssere Klarheit
Uber das eigene berufliche Selbstkonzept und berufliche Identitdt zu erlangen, Moglichkeiten auf dem
Arbeitsmarkt kennenzulernen und zu bewerten und die eigene Arbeitsmarktfahigkeit zu steigern. Re-
levant ist hier auch das Bedingungswissen liber Aus- und Weiterbildungen. Im Schweizer Bildungssys-
tem findet sich ein umfangreiches und komplexes Geflige von Moglichkeiten zur beruflichen Weiter-
bildung oder Umorientierung (z.B. Hohere Berufsbildung oder Berufsmaturitat). So kann die Etablie-
rung in einem Berufsbereich bedeuten, dass durch Fortbildungen die fachliche Expertise vertieft wird,
zum Beispiel durch Absolvierung einer hoheren Berufsbildung. Dies ist umso wahrscheinlicher, wenn
eine Berufslehre mit relativ viel schulischen im Vergleich zu praktischen Inhalten und eine eher allge-
meine vs. sehr spezialisierte und spezifizierte Berufsausbildung absolviert wurde (Sander & Kriesi,
2021).

Nebst der Etablierung in dem erlernten Beruf ist die friihe Laufbahn jedoch auch eine Chance, einen
Wechsel des Berufs oder der Branche vorzunehmen. Dies ist insbesondere attraktiv, falls jemand in
dem erlernten und zuerst ausgeiibten Beruf mit Arbeitslosigkeit konfrontiert ist, eine Unzufriedenheit
mit der Ausbildung oder den beruflichen Entwicklungsperspektiven besteht, eine bessere Lohnent-
wicklung angestrebt wird oder schlechte Arbeitsbedingungen (z.B. wenig Flexibilitat, schlechte Arbeits-
zeiten, uninteressante Tatigkeiten, viele Belastungen) im Beruf bestehen (lgic et al., 2022). Studien
zeigen, dass bereits ein Jahr nach Berufsabschluss knapp 10% der Beschéftigten nicht mehr im gelern-
ten Beruf tatig sind (Miller & Schweri, 2009). Dieser Anteil wird zunehmend grésser innerhalb der
ersten vier Jahre nach Berufsabschluss (lgic et al., 2022) und erreicht 10 Jahre nach Abschluss der Be-
rufslehre in vielen Berufen Giber 50% der Beschaftigten, wobei auch viele Personen in dieser Zeit einen
Berufswechsel in Kombination mit einer Weiterbildung absolvieren (Medici et al., 2020). Somit sind
auch in dieser Laufbahnphase LGK entsprechend Berufswahl Modellen (Gati & Kulcsar, 2021) sowie
Prozess- und inhaltsorientierten Modellen der Laufbahngestaltung relevant (Greenhaus et al., 2019;
King, 2004).

Familienplanung und Familiengriindung in der friihen Laufbahn

Nebst der Etablierung im beruflichen Bereich ist die spatere Phase der friihen Laufbahn oft auch eine
Zeit, in der die Familienplanung und Familiengriindung eine zentrale Rolle einnehmen kann. Somit ge-
winnen LGK aufgrund des Work-Home Modells und der Whole-Life Laufbahngestaltung an Bedeutung
(Greenhaus & Kossek, 2014; Hirschi et al., 2020). Das durchschnittliche Alter von Frauen beim ersten
Kind ist in der Schweiz aktuell bei ca. 31 Jahren, bei den Méannern bei ca. 35 Jahren (Bundesamt fiir
Statistik, 2022a). Bereits einige Jahre vor der Geburt des ersten Kindes kann die Familienplanung eine
wichtige Rolle spielen, inklusive Uberlegungen, wie eine Familie mit der aktuellen Berufstatigkeit
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vereinbar ist. Nach der Geburt des ersten Kindes reduzieren Miitter in der Schweiz typischerweise ihr
Arbeitspensum und arbeiten Teilzeit. Eine Minderheit gibt ihre Erwerbsarbeit auch vollstandig auf, wo-
bei dieser Anteil mit mehreren Kindern grosser wird (Bundesamt flr Statistik, 2022b). Im Gegensatz
dazu behalten Vater in der Schweiz in der Regel eine Vollzeit-Tatigkeit auch nach der Geburt von Kin-
dern bei (Bundesamt fir Statistik, 2022b). Vor allem fiir Frauen ist somit die Geburt eines Kindes haufig
ein einschneidendes Ereignis in ihrer friihen Laufbahn. Dies kann eine berufliche Umorientierung not-
wendig machen, welche mehr zeitliche Flexibilitat nebst den Kinderbetreuungsaufgaben erlaubt. Aber
auch fir Manner kann die Familienplanung und Geburt eines Kindes die Notwendigkeit einer berufli-
chen Standortbestimmung mit sich bringen, um zu lGberprifen, inwieweit die aktuelle Berufstatigkeit
mit den finanziellen und zeitlichen Anforderungen einer Familie vereinbar ist.

Zusammenfassung von zentralen LGK wéhrend der friihen Laufbahn

Die frihe Laufbahn zeichnet sich durch die Notwenigkeit der beruflichen Etablierung, beruflichen Wei-
terentwicklung und weiterem Aufbau der Arbeitsmarktfahigkeit nach dem Berufseinstieg aus. Zudem
ist es eine Phase, in der nach einer beruflichen Grundausbildung eine berufliche Neuausrichtung vor-
genommen werden kann. Weiterhin spielen die Familienplanung und Familiengriindung fir viele Per-
sonen in dieser Phase eine wichtige Rolle. Die zentralen LGK in der friihen Laufbahn beziehen sich
somit primar auf die Festigung des beruflichen Selbstkonzepts durch Selbstreflexion und Evaluierung
von Berufserfahrungen sowie das Engagement in diversen Laufbahnverhaltensweisen zum weiteren
Aufbau von Laufbahnressourcen und Laufbahnkompetenzen. Zudem spielen LGK der Standortbestim-
mung und der Evaluation der eigenen Laufbahn eine zentrale Rolle, um die Laufbahn bei Bedarf neu
auszurichten. Schliesslich sind LGK zur integrativen Familien- und Laufbahnplanung wichtig in dieser
Phase. Tabelle 2 fuhrt die zu diesen Aspekten passenden konkreten LGK auf. In der friihen Laufbahn
sind aufgrund der héheren Heterogenitat unterschiedliche soziale Einflussfaktoren von Bedeutung.
Dies umfasst z.B. im beruflichen Kontext Unterstiitzung durch Vorgesetzte, Arbeitskolleg*innen und
Organisation, im privaten Kontext Freunde oder Partner. Zudem kann die Berufs- und Laufbahnbera-
tung von Bedeutung sein. Insbesondere LGK in den Bereichen Ziele entwickeln sowie Ressourcen und
Hindernisse erkennen beziehen diesen Kontext aktiv ein.

Mittlere Laufbahn

Laufbahnentwicklung in der Lebensmitte

Die mittlere Laufbahn liegt in der Phase des , mittleren Erwachsenenalters”, welches typischerweise
im Alter zwischen 40 oder 45 bis 60 Jahren angesiedelt wird (Infurna et al., 2020; Lachman et al., 2015).
Wir definieren die mittlere Laufbahn als die Phase der beruflichen Entwicklung, welche typischerweise
im Alter zwischen 35-50 Jahren stattfindet. Da die typische Laufbahn friiher als die gesamte Leben-
spanne endet, macht es Sinn, die mittlere Laufbahnphase ebenfalls etwas friiher als das mittlere Er-
wachsenenalter zu positionieren. Zudem werden Personen ab 50 Jahren haufig bereits als ,altere Ar-
beitende” bezeichnet (Hirschi & Pang, 2020), was einen typischen Ubergang zur spiateren Laufbahn ab
50 Jahren impliziert (siehe die Ausfiihrungen zur spaten Laufbahnphase unten).

Die mittlere Laufbahn liegt somit auch in der Phase der established adulthood (zwischen 30-45 Jahre;
Mehta et al., 2020). In dieser Lebensphase wird typischerweise berufliche Expertise aufgebaut und
vertieft, zunehmende Verantwortung im Beruf Glbernommen und eine gréssere berufliche Stabilitat
erfahren (Mehta et al., 2020). Insgesamt wird die Lebensmitte als eine zentrale Phase betrachtet, wel-
che wichtige Weichen fiir das spatere Erwachsenenalter legt; gesundheitlich, sozial beruflich und
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finanziell. Hierbei sind die aktuelle berufliche Situation, die zukiinftige Laufbahnentwicklung, und fi-
nanzielle Anliegen zentrale Themen in der Lebensmitte (Infurna et al., 2020).

Entsprechend dem Lebenspannenmodell der beruflichen Entwicklung von Super (1990), liegt die mitt-
lere Laufbahn am Ende der Etablierungsphase, welche typischerweise bis 44 Jahre dauert, und zu Be-
ginn der Erhaltungsphase, welche typischerweise ab 45 Jahre beginnt. In der spateren Etablierungs-
phase werden folgende Punkte als zentrale berufliche Entwicklungsaufgaben betrachtet: Die Konsoli-
dierung einer beruflichen Position und die Aufrechterhaltung der Arbeitsproduktivitat und von sozia-
len Kontakten und sozialen Kompetenzen, sowie die Anpassung an Verdanderungen; das Aufsteigen in
héhere berufliche Positionen; und die Etablierung eines stabilen beruflichen Selbstkonzepts in der Ar-
beitsrolle. Falls eine Person wahrend der Phase der Etablierung in der Arbeitsrolle zu wenig Bedeutung
findet, wird Bedeutung auch in anderen Lebensrollen gesucht (z.B. als Eltern in der Betreuung von
Kindern, in der Freizeit, in der gemeinniitzigen Tatigkeit, der Betreuung von Eltern) (Hartung, 2020).

Zu Beginn der Erhaltungsphase gelten als zentrale berufliche Entwicklungsaufgaben die kritische Re-
flexion Uber die bisherige Laufbahn und das Hinterfragen und Festlegen von zukiinftigen Zielen. Somit
sind LGK aufgrund der Laufbahnkonstruktions-Theorie zentral (Savickas, 2013). Das Thema der Nach-
haltigkeit der bisherigen und gegenwartigen Laufbahn wird wichtig, verbunden mit der Frage, ob die
Laufbahn auf dieselbe Art und Weise bis zur Pensionierung weiterverfolgt werden méchte oder kann.
Falls nicht, kann es in diese Phase eine Riickkehr zu Aufgaben der fritheren Laufbahnphasen der Explo-
ration und Etablierung kommen, in der neue berufliche Perspektiven erkundet, iberprift und umge-
setzt werden. Damit erhalten LGK eine hohe Wichtigkeit, welche sich aus Modellen der Berufswahl
(Gati & Kulcsar, 2021) sowie Prozess- und inhaltsorientierten Modellen der Laufbahngestaltung
(Greenhaus et al., 2019) ableiten lassen. Es wird dabei auf das berufliche Selbstkonzept aufgebaut,
welche Uber die vergangenen Jahre etabliert worden ist. Im Umgang mit den beruflichen Herausfor-
derungen in der mittleren Laufbahnphase kdnnen Personen mehrere Strategien anwenden, indem sie
zum Beispiel eine aktuelle berufliche Position durch das Aufrechterhalten von Produktivitdat und Ar-
beitsleistung konsolidieren; vorhandene Fahigkeiten und Kompetenzen aktualisieren oder neue erwer-
ben, um sich beruflich weiterzuentwickeln; oder neue berufliche Wege einschlagen, um die Laufbahn
interessant und nachhaltig zu gestalten. Diese Aktivitdten der Laufbahngestaltung kénnen auch dazu
beitragen, Plateaus und Unzufriedenheit in der Laufbahnentwicklung zu vermeiden und bis zur Pensi-
onierung, und evtl. dartiber hinaus, beruflich aktiv und zufrieden zu sein (Hartung, 2020).

Obwohl in der mittleren Laufbahnphase somit auch die Mdglichkeit fiir berufliche Neuorientierungen
liegen, wird diese Phase typischerweise als eine Zeit des Einpendelns und Stabilisierung verstanden,
bei der Entwicklung in einem bereits etablierten Berufsbereich angestrebt wird, weniger Stellenwech-
sel vorkommen und grossere Produktivitdt bei der Arbeit erreicht wird (Easterlin, 2006). Zudem basiert
aufgrund der allgemeinen kognitiven Entwicklung mit dem Alter die Arbeitsleistung zusehends auf Spe-
zialisierung, Expertise, Wissen und Erfahrung, wahrend die Fahigkeit zur schnellen Informationsverar-
beitung tendenziell abnehmend ist (Mehta et al., 2020).

Die Arbeitszufriedenheit ist in der Lebensmitte im Allgemeinen hoch, was unter anderem durch mehr
Gestaltungsmoglichkeiten und Einfluss bei der Arbeit, hoherem Gehalt sowie besserer Passung zwi-
schen personlichen Eigenschaften und Praferenzen und der beruflichen Tatigkeit erklart werden kann
(Pulkkinen, 2017). Die Lebensmitte ist somit haufig eine Phase der hohen Produktivitat, Leistungsfa-
higkeit und Selbstwirksamkeitserfahrung (Lachman et al., 2015). Dies wird auch dadurch beglinstigt,
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dass in der Lebensmitte altersbedingte kognitive Verluste (u.a. in der Schnelligkeit der Informations-
verarbeitung und dem Arbeitsgedachtnis) gut durch kognitive und emotionale Gewinne in anderen
Bereichen (u.a. mehr Wissen und Erfahrung, bessere Emotionsregulation) kompensiert werden kon-
nen, was zu einer allgemein sehr hohen Leistungsfahigkeit beitragen kann (Lachman et al., 2015). Die
Lebensmitte kann somit oft einen Hohepunkt im Lebensverlauf darstellen, der durch eine erhohte be-
rufliche Position, héheres Einkommen, ein aktives Familienleben, mehr Selbstvertrauen, gréssere Ent-
scheidungs- und Gestaltungsfahigkeit und vermehrte gemeinniitzige Beitrdge gekennzeichnet ist
(Infurna et al., 2020).

Wann genau welche zentralen und typischen Aufgaben des mittleren Erwachsenenalters und der mitt-
leren Laufbahn auftreten hangt jedoch von vielen Faktoren ab, wie der eigenen Bildungsbiografie, dem
Zeitpunkt und der Entscheidung Kinder zu bekommen, dem Alter der eigenen Eltern, und ob und wann
die eigenen erwachsenen Kinder eigene Kinder bekommen (Infurna et al., 2020). Wie alle anderen
Lebensphasen lasst sich somit auch das mittlere Erwachsenenalter und die mittlere Laufbahn nicht auf
einen genaue festlegbaren Altersbereich eingrenzen, sondern wird besser aufgrund von ausgelibten
Lebensrollen, den Zeitpunkten von zentralen Lebensereignissen und den gemachten Lebenserfahrun-
gen definiert (Lachman et al., 2015).

Lebenszufriedenheit und Wohlbefinden in der Lebensmitte

Studien aufgrund von Befragungen von Personen in verschiedenem Alter Uber diverse Lander hinweg
fanden, dass die Lebenszufriedenheit in der Lebensmittel tiefer liegt, als in friiheren oder spateren
Lebensphasen (Blanchflower & Oswald, 2008). Diese Befunde wurden auch in der breiteren Offentlich-
keit als Evidenz propagiert (Rauch, 2018), dass Personen im mittleren Lebensalter typischer Weise ei-
nen Tiefstand im Wohlbefinden oder eine , Midlife Crisis“ erleben. Eine Internet-Umfrage in der
Schweiz fand, dass 92 % an die Existenz einer Midlife Crisis glauben und 71 % jemanden kennen, der
eine solche erlebt hat oder gerade erlebt (Freund & Ritter, 2009). Trotz dieser verbreiteten Ansicht
einer typischen negativen Phase des Wohlbefindens in der Lebensmitte sind die Daten dazu wenig
verlasslich. Andere Studien berichten, dass nur ca. 10%-20% der Personen eine Midlife Crisis erleben.
Vielmehr werden haufig allgemeinere Schwierigkeiten oder negative Lebensereignisse (z.B. Stellenver-
lust, Scheidung, gesundheitliche Probleme), welche in jeder Lebensphase auftreten kbnnen, pauschal
und unzutreffend als Midlife Crisis bezeichnet, wenn diese in der Lebensmitte vorkommen (Infurna et
al., 2020; Lachman et al., 2015). Personen mit einer substantielleren Krise im mittleren Erwachsenen-
alter sind zudem haufig Personen, welche auch in anderen Lebensphasen vermehrt Schwierigkeiten
im Leben haben und deren Schwierigkeiten in der Lebensmitte eher durch neurotische Personlichkeits-
eigenschaften als durch Alter erklart werden kénnen (Lachman et al., 2015).

In der Tat zeigen Verlaufsstudien Gber die Zeit, dass Wohlbefinden in seinen verschiedenen Dimensio-
nen (z.B., Lebenszufriedenheit, positiver Affekt, empfundene Sinnhaftigkeit) keinen einheitlichen Ver-
lauf Gber die Lebenspanne aufweist (Galambos et al., 2020). Vielmehr zeigen viele Studien, dass Wohl-
befinden im mittleren Erwachsenenalter typischerweise hoch und stabil ist und positive Emotionen
einen zunehmend positiven Trend zeigen (Galambos et al., 2020). Insgesamt betrachtet ist die Lebens-
mitte somit eher eine Phase, in der mehrere Indikatoren des psychologischen Wohlbefindens einen
Hohepunkt erreichen, und Personen mit Optimismus in die Zukunft schauen (Lachman et al., 2015).

Empirische Studien liefern auch keine klaren Belege dafiir, dass in der Lebensmitte Krisen, schwierige
Lebensereignisse oder radikale Laufbahnumbriiche oder Berufswechsel besonders haufig vorkommen
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(Freund & Ritter, 2009). Entgegen einer oft negativen Sicht sollte das mittlere Erwachsenenalter somit
besser als eine dusserst dynamische und aktive Phase verstanden werden, welche viele Méglichkeiten
und Chancen, aber auch Herausforderungen und Anforderungen mit sich bringt (Infurna et al., 2020).
Viele Herausforderungen und Anforderungen im mittleren Erwachsenenalter sind nicht neu, aber de-
ren Intensitdat, Umfang und Ausmass kann zunehmen, da Personen in dieser Lebensphase haufig pa-
rallel mit diversen Anforderungen konfrontiert sind. Gleichzeitig beginnen sich im mittleren Erwachse-
nenalter physische und kognitive Veranderungen zu zeigen, welche eine zuséatzliche Herausforderung
im Umgang mit den Anforderungen in diversen Lebensrollen darstellen (Infurna et al., 2020). So zeigen
Studien eine Zunahme von Depressionen, Angstlichkeit und psychologischen Belastungen, als auch
chronischen Krankheiten und Schlafproblemen im mittleren Erwachsenenalter (Infurna et al., 2020).
Gleichzeitig nehmen typischerweise Betreuungsaufgaben fiir eigene Kinder und die eigenen Eltern zu,
welche mit den Anforderungen im Beruf vereinbart werden missen (Infurna et al., 2020). Dies kann
zu einem Verlust an Kontrollgefiihl und einem Gefiihl der Hilflosigkeit beitragen, wenn den parallelen
und hohen Anforderungen von mehreren Lebensrollen nicht mehr gerecht werden kann.

Wahrend die haufig negative Sicht auf das mittlere Erwachsenenalter somit nicht durch Verlaufsstu-
dien liber die Zeit und repradsentativere Daten gestitzt wird, zeigen einige Befunde, dass die Anforde-
rungen und Belastungen von mehreren Lebensrollen oder finanzielle Belastungen in der Lebensmitte
vermehrt kombiniert auftreten kénnen und damit eine grossere negative Auswirkungen haben kon-
nen, als in frilheren oder spateren Lebensphasen (Lachman et al., 2015). Fir die Laufbahngestaltung
bedeutet dies, dass in der mittleren Laufbahnphase Fahigkeiten zum Umgang mit verschiedenen be-
ruflichen und privaten Belastungen zentral werden, damit auch in dieser Phase die Laufbahn erfolg-
reich gestaltet und weiterentwickelt werden kann. Hierzu werden somit LGK zentral, welche sich aus
dem Work-Home Modell und der Whole-Life Laufbahngestaltung ableiten lassen (Greenhaus & Kossek,
2014; Hirschi et al., 2020). Zur Bewaltigung dieser Herausforderungen kann jedoch auch auf diverse
Ressourcen und Starken aufgebaut werden, welche Personen in der mittleren Laufbahnphase typi-
scherweise im beruflichen, persénlich/psychologischen und familiaren Bereich aufgebaut haben.

Die mittlere Laufbahnphase als Phase der Re-Evaluation, Erhaltung und Re-Orientierung

Das mittlere Lebensalter stellt eine wichtige Verbindung zwischen dem jungen oder friihen Erwachse-
nenalter und dem spateren Erwachsenenalter dar. Genauso verbindet die mittlere Laufbahnphase die
frihe Laufbahn mit der spaten Laufbahn. Als solche ist die mittlere Laufbahn eine zentrale Phase, um
Uber die friihere Laufbahn zu reflektieren und diese zu evaluieren und die spate Laufbahn zu planen.
Ein zentrales Merkmal der mittleren Laufbahn ist demnach, dass sie sowohl einen Riickblick auf das
bereits erreichte und erlebte ermoglicht und gleichzeitig einen Ausblick und eine Planung der noch
offenstehenden beruflichen Zukunft erlaubt.

Dieses Zurlick- und Vorausschauen wird durch eine Veranderung der Zeitperspektive liber die Lebens-
spanne beeinflusst. Mit zunehmendem Alter verdndert sich die Zeitperspektive von einer offenen Per-
spektive, in der die Zeit und zukiinftige Moéglichkeiten weit offenstehen, zu einer eher beschrankten
Perspektive, in der die noch verfiigbare, limitierte Zeit verstarkt in den Fokus riickt (Carstensen et al.,
1999; Lang & Carstensen, 2002). Diese Veranderung in der Zeitperspektive hat wichtige Konsequenzen
fiir die Ziele, die sich Personen setzen und wie sie ihre Erfahrungen in der Gegenwart bewerten. Per-
sonen, die ihre Zukunft als offen betrachten, setzen sich vermehrt Ziele, die darauf ausgerichtet sind,
neue Informationen zu lernen und mehr Ressourcen zu sammeln. Demgegeniber setzen sich Perso-
nen, welche ihre Zukunft als begrenzt wahrnehmen, eher Ziele, welche zu positiven Emotionen und
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Zustdnden flihren (Carstensen et al., 1999; Lang & Carstensen, 2002). Diese Verdnderung in der Zu-
kunftsorientierung finden nicht nur allgemein im Leben statt, sondern zeigt sich auch in der beruflichen
Zukunftsorientierung, wobei in der mittleren Laufbahn das Ende der eigenen Berufstatigkeit zusehends
absehbarer und mental prasenter wird (Rudolph et al., 2018).

Im mittleren Lebensalter missen Prozesse von Wachstum und Gewinne (z.B. Gewinn an Erfahrungen,
zunehmende berufliche Verantwortung) mit Erfahrungen von Abnahme und Verlusten (abnehmende
korperliche und kognitive Leistungsfahigkeit) balanciert und reguliert werden und damit das frihere
und spatere Leben und die berufliche Laufbahn verbunden werden (Infurna et al., 2020; Lachman et
al., 2015). Die Lebensmitte und die mittlere Laufbahn wird somit typischerweise als eine Phase der Re-
evaluation vom Leben und der eigenen Laufbahn betrachtet, in der Errungenschaften mit eigenen und
sozialen Standards, Erwartungen und Hoffnungen fiir das eigene Leben und die eigene Laufbahn ver-
glichen werden (Freund & Ritter, 2009; Hartung, 2020). Die Veranderung im beruflichen Zeithorizont
kann dazu fihren, dass sich der Fokus auf das Erhalten und die Stabilisierung der eigenen Handlungs-
und Gestaltungsfahigkeit verschiebt (Lachman et al., 2015) und zusehends weniger neue Laufbahnen
eingeschlagen werden. Eine Re-Evaluation des eigenen Lebens und Laufbahn kann jedoch auch dazu
flhren, dass neue berufliche Wege eingeschlagen werden, um in der verbleibenden Laufbahn neue
Akzente zu setzen und Ziele zu erreichen, welche als positiver und sinnhafter bewertet werden
(Hartung, 2020). LGK welche die Entwicklung einer proteischen Laufbahn beglinstigen (Hall et al., 2018)
sowie LGK, welche zum Erhalt und Aufbau von Kompetenzen und Ressourcen verhelfen (Akkermans et
al., 2013; Hirschi et al., 2018) sind somit auch in dieser Laufbahnphase zentral.

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben als Herausforderung in der mittleren Laufbahn

Wie oben erwahnt ist die mittlere Lebensphase ist auch haufig eine Zeit, in der Personen mit hohen
Anforderungen in mehreren Lebensbereichen konfrontiert sind. Im privaten Bereich bekommen viele
Personen Kinder und die Betreuung von jungen Kindern zu Hause nimmt einen wichtigen Stellenwert
ein. Gleichzeitig werden haufig Betreuungsaufgaben fiir dlter werdende Eltern ibernommen. Die mitt-
lere Lebensphase ist somit haufig von Betreuungsaufgaben und gleichzeitig hohen beruflichen Anfor-
derungen, einem ,,Career-and-Care-Crunch”, gekennzeichnet, welcher aufgrund von vorhandenen Rol-
lenaufteilungen insbesondere fiir Frauen eine Herausforderung darstellt (Mehta et al., 2020). Die Be-
treuungsaufgaben im mittleren Erwachsenenalter haben wichtige Konsequenzen fiir die weitere Lauf-
bahn und das Einkommen nach der Pensionierung (Infurna et al., 2020). Vor allem, wenn aufgrund von
Betreuungsaufgaben die eigenen Laufbahnentwicklung eingeschrankt oder verzégert wird, Stellen mit
weniger inhaltlichen Anforderungen oder zeitlicher Belastung lbernommen werden, die Erwerbstatig-
keit temporar ganz aufgegeben wird oder friiher in den Ruhestand getreten wird (Infurna et al., 2020).
In der Schweiz sind es vor allem die Miitter, welche bei der Geburt eines Kindes ihre Erwerbstatigkeit
reduzieren oder ganz aus der Erwerbsarbeit aussteigen (Bundesamt fiir Statistik, 2022b). Die durch-
schnittliche Dauer der Familienpause ausserhalb der Erwerbsarbeit dauert finf Jahre und die aller-
meisten Mitter arbeiten nach der Familienpause in Teilzeit, haufig in relativ kleinen Pensen
(Bundesamt fiir Statistik, 2022b). Ein Wiedereinstieg in die Erwerbsarbeit von Mittern fallt somit typi-
scherweise in die mittlere Phase der Laufbahn und stellt flr viele Frauen eine wichtige Herausforde-
rung in dieser Laufbahnphase dar.

Die héheren Verpflichtungen im beruflichen und familidaren Bereich in der Lebensmitte flihren zudem
dazu, dass Vater und Mutter in der Lebensmitte vermehrt Konflikte zwischen Beruf und Familie erleben
(Huffman et al., 2013). In der mittleren Laufbahn werden somit Kompetenzen zentral, wie die eigene
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Berufstatigkeit erfolgreich mit Anforderungen in der Familie vereinbart werden kdnnen. Eine wichtige
Rolle spielt hierbei, dass Grenzen zwischen Beruf und Privatleben adaptiv gezogen werden kénnen,
entsprechend personlichen Praferenzen sowie Rollen-Anforderungen. Hierzu gehért das Ziehen von
klaren zeitlichen oder ortlichen Grenzen zur Vermeidung von Rollen-Konflikten, kognitive Strategien
zum Abschalten von der Arbeit in der Freizeit und Familienzeit oder das Verhandeln von Rollen-Anfor-
derungen mit Personen im privaten (Partner*in, Kinder, Freunde, Eltern) oder beruflichen Bereich
(Vorgesetzte, Teamkolleg*innen, Klient*innen) (Allen et al., 2014; Kreiner et al., 2009).

Zudem ist es wichtig, vorhandene Ressourcen und Anforderungen im beruflichen und privaten Bereich
sowie Hindernisse zum erfolgreichen Engagement in mehreren Lebensrollen zu erkennen. Darauf auf-
bauend sollten berufliche und private Ziele so gesetzt werden, dass unter den gegebenen Umstdnden
realistisch sind und in der vorgesehen Zeit erreicht werden kdnnen. Allenfalls miissen auch neue Res-
sourcen (z.B. Unterstiitzung bei der Arbeit, Kinderbetreuung, Haushalthilfe) aufgebaut werden oder
bestehende Anforderungen reduziert werden (z.B. Reduktion der Arbeitsbelastung, weniger Hausar-
beiten). Gegebenenfalls missen berufliche und private Ziele auch verschoben werden, damit vorerst
andere Ziele priorisiert werden kénnen. Schliesslich kann es auch notwendig sein, vorhandene beruf-
liche und private Ziele zu revidieren oder ganz aufzugeben und durch andere Ziele zu ersetzten, welche
unter den gegebenen Umstanden besser erreichbar sind (Hirschi, Shockley, et al., 2019). Fiir diese Pro-
zesse ist eine ganzheitliche Sicht auf die Laufbahnplanung und Gestaltung der Laufbahn notwendig
(Hirschi et al., 2020), welche durch entsprechende integrative und ganzheitliche Ansatze in der Lauf-
bahnberatung umgesetzt werden sollten (Hirschi, 2019, 2020).

Zusammenfassung von zentralen LGK wéhrend der mittleren Laufbahn

Die mittlere Laufbahn liegt in der Phase der Lebensmitte, in der Personen typischerweise viele beruf-
liche und private Ressourcen aufgebaut haben und von einer hohen Leistungsfahigkeit und Produkti-
vitat profitieren. Gleichzeitig sind in dieser Lebensphase multiple Anforderungen in diversen Lebens-
bereichen sehr haufig und kdnnen erhebliche Belastungen mit sich bringen. In der Laufbahnentwick-
lung stellt sich zum einen die zentrale Aufgabe der beruflichen Etablierung und Erhaltung. Zum ande-
ren stellt die Lebensmitte und mittlere Laufbahn jedoch auch haufig eine kritische Phase und Chance
dar, in der das bisherige Leben und die bisherige Laufbahn und Berufswahl kritisch reflektiert und be-
wertet werden kann. Neue Ziele und Laufbahnplane fiir die zweite Lebenshalfte und spatere Laufbahn
kénnen entwickelt werden, um eine nachhaltige, zufriedenstellende und sinnhafte Laufbahn zu fér-
dern. Der Umgang mit Anforderungen und Belastungen in multiplen Lebensrollen stellt zudem die
Frage, wie die eigene Laufbahn im Hinblick auf Verantwortlichkeiten in anderen Lebensbereichen zu-
friedenstellend und nachhaltig gestaltet werden kann. Die typischen LGK in der mittleren Laufbahn
beziehen sich somit primar auf die Evaluation und Bewertung der bisherigen Laufbahn, der Optimie-
rung der Laufbahn nach der beruflichen Etablierung, dem Formulieren von Zielen fiir die spatere Lauf-
bahn und der Gestaltung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Konkrete LGK fiir diese Lauf-
bahnphase sind in Tabelle 2 aufgefiihrt. Kontextuelle Einflussfaktoren auf die Entwicklung der LGK in
dieser Laufbahnphase sind heterogen und die Bedeutung beruflicher, privater und institutioneller Fak-
toren kann stark variieren. Z.B. wird zunehmend die Bedeutung der institutionellen Unterstiitzung in
dieser Phase der LGK durch Laufbahnberatung erkannt und in der Schweiz etwa durch das Projekt
viamia fiir Personen liber 40 gefordert. LGK in den Bereichen Ziele entwickeln sowie Ressourcen und
Hindernisse erkennen beziehen diesen Kontext aktiv ein.



Definition von Laufbahngestaltungskompetenzen 52

Spate Laufbahn
Angesichts der steigenden Lebenserwartung und sinkenden Geburtshaufigkeit gewinnt die Laufbahn-

entwicklung von dlteren Arbeitnehmenden zunehmend an Bedeutung. Der demografische Wandel ver-
starkt die Alterung des Erwerbsbevdlkerung. Die Erwerbsbeteiligung von dlteren Arbeitnehmenden ist
demnach ein relevantes Thema, um einer Verknappung der Arbeitskrifte entgegenzuwirken sowie um
das wertvolle Wissen der dlteren Belegschaft im Arbeitskontext zu sichern.

Berufliche Entwicklung in der spéten Laufbahnphase

Der Begriff ,dltere Erwachsene” bezieht sich typischerweise auf Personen, welche sich im Altersspekt-
rum ab 65 Jahren befinden (Ng & Feldman, 2013). Da das ordentliche Pensionierungsalter und das
Ausscheiden aus dem Erwerbsleben jedoch meistens friiher, zwischen dem Alter von 60 und 70 Jahren
liegt, werden «éltere Erwerbstatige» mit einem deutlich tiefen Alter beschrieben. Die Fachliteratur
orientiert sich bei der Definition der spaten Lebensphase haufig am Alter von 40, 45, 50 Jahren oder
alter (Zacher et al., 2018). Meistens werden dltere Erwerbstatige jedoch in die Alterskategorie der er-
werbstatigen Bevolkerung (iber 50 Jahre eingeteilt (Hedge & Borman, 2012). Wir definieren die spate
Laufbahnphase im Rahmen der beruflichen Entwicklung ab dem Alter von 50 Jahren und aufwarts, in
Abgrenzung und als kontinuierlichen Ubergang von der mittleren Laufbahnphase.

Die spate Laufbahnphase wird oft als zentraler Wendepunkt angesehen, von dem Erwerbstatige liber
ihre gesamte, jedoch auch auf und das zwangslaufige Ende ihrer Laufbahn blicken (Topa & Alcover,
2019). Folglich beinhaltet die spate Laufbahnphase zentrale Themen, welche durch arbeits- und nicht-
arbeitsbezogene Plane, jedoch auch durch Entscheidungen hinsichtlich der bevorstehenden Pensio-
nierung oder einer Fortsetzung der Erwerbstatigkeit im Rentenalter gekennzeichnet sind (Lytle et al.,
2015). In dieser Phase sind altere Erwerbstatige mit den zentralen Aufgaben konfrontiert produktiv
und leistungsfahig zu bleiben, jedoch auch, sich mit Entscheidungsfindungs- und Planungsprozessen
hinsichtlich der Pensionierung zu beschaftigen (Greenhaus et al., 2019). Gerade in dieser Laufbahn und
Lebensphase kommt damit dem Auf- und Ausbau von Ressourcen eine bedeutsame Rolle zu. Je reich-
haltiger und stabiler die personalen, sozialen und gesundheitlichen Ressourcen lber die Lebenspanne
kultiviert wurden, desto besser gelingt es Personen in dieser Lebensphase die Herausforderungen der
spaten Laufbahnphase zu meistern (Fasbender et al., 2022). Insgesamt wird die spate Laufbahn als eine
dusserst dynamische und heterogene Phase betrachtet, welche oft auch als , Wildniswanderung” auf
der Suche nach einer friedlichen Pensionierung angesehen wird (Wang et al., 2013).

Traditionelle Lebenspannenmodelle definieren die spate Laufbahnphase als Phase der Erhaltung, des
Loslosens und des Rickgangs (Sullivan, 1999). Nach dem Laufbahnstufenmodell von Super (1980), um-
spannt die spate Laufbahn die Erhaltungsphase (Stufe der beruflichen Stabilisierung) und die Phase
des Riickgangs (sukzessiver Riickzug aus dem Erwerbsleben). Die Erhaltungsphase beginnt lblicher-
weise im Alter von 45 Jahren. Die zentralen Entwicklungsaufgaben in dieser Phase richtet sich an den
Erhalt des bisher erreichten, wie Status und Qualifikation sowie der Aktualisierung von berufsrelevan-
ten Fahigkeiten und Wissen, um im eigenen Gebiet und mit kontextuellen Verdanderungen Schritt zu
halten. In der Erhaltungsphase gilt es demnach in der etablierten beruflichen Rolle zu bestehen und
das berufliche Selbstkonzept aufrechtzuerhalten. Um erfolgreich in der Erhaltungsphase zu bestehen,
missen Personen in der Lage sein, ihre beruflichen Fahigkeiten und Kompetenzen kontinuierlich an
veranderte Kontexte anzupassen, wie auch ihre Identitat im Beruf zu verstehen und positiv zu gestal-
ten. Gelingen diese Aufgaben nicht, konnen Personen in eine berufliche Stagnation geraten (Savickas,
2005). Hierzu werden die LGK, einschlieBlich der Anpassungsfahigkeit und Identitatsbildung, welche
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sich aus der Laufbahnkonstruktions-Theorie (Savickas, 2009) ableiten lassen, als zentrale Metakompe-
tenzen angesehen, um in der Erhaltungsphase produktiv und erfolgreich zu sein. Die akkumulierten
Erfahrungen von alteren Erwerbstatigen gelten in dieser Hinsicht ebenfalls als zentrale Elemente, um
den Status Quo zu erhalten. Aufgrund der langjahrigen Berufs- und Lebenserfahrung verfligen altere
Erwerbstatige Gber wertvolle Kompetenzen, welche zum Erhalt der Arbeitsmarktfahigkeit und zur Pro-
duktivitat beitragen. Solche Erfahrungen umfassen friihere berufliche Errungenschaften, das Bewusst-
sein iber die eigene Mortalitdt, das Bewusstsein eigener Grenzen und die Bewaltigung moglicher Iden-
titdtsprobleme (Nagy & Hirschi, 2019).

Entsprechend dem Stufenmodell der psychosozialen Entwicklung von Erikson (1980, 1984) beziehen
sich die letzten beiden Entwicklungsstufen auf die spate Lebensphase. Die Stufe sieben beschreibt die
Generativitat und Weisheit, kontrar zur Stagnation, als zentrale Themen und wichtige Entwicklungs-
aufgabe der spaten Lebensphase. Vor diesem Hintergrund kommt der Weitergabe von Werten, An-
sichten, Wissen und Erfahrungen an die jiingere Generation eine zentrale Bedeutung zu. Gelingt diese
Aufgabe nicht, resultiert nach Erikson eine Stagnation und letztlich eine Selbstabsorption. In der spaten
Laufbahnphase kommt damit der Generativitat eine besondere Bedeutung zu. Insgesamt steht die Ge-
nerativitat bei dlteren Erwerbstatigen in Verbindung mit einer Reihe von positiven arbeits- und lauf-
bahnbezogenen Aspekten, wie grosserer Arbeitszufriedenheit, mehr Arbeitsengagement, héhere Fih-
rungseffektivitdt und Weiterbeschaftigung nach dem ordentlichen Rentenalter (Clark & Arnold, 2008;
Zacher et al., 2011; Zhan et al., 2015). Aufgrund der akkumulierten Erfahrungen lber die Lebenspanne
ist das Humankapital von dlteren Erwerbstatigen nicht nur fir Unternehmen und die nachfolgende
Generation wertvoll, sondern auch dltere Erwerbstatige profitieren von ihrem eigenen Wissen, da ihre
Expertise bei der Bewaltigung von komplexen Aufgaben eine wertvolle Ressource darstellt (Nagy &
Hirschi, 2019). Zudem koénnen die akkumulierten Lebenserfahrungen in der spaten Laufbahnphase
auch altersbedingte kognitive Verdanderungen kompensieren, was eine hohe Arbeitsleistung fordert
(Taylor & Bisson, 2020). Hierzu werden die LGK, welche sich aus Kompetenzen-Ressourcenmodelle
(z.B. Akkermans et al., 2013; Arthur et al., 1995; Hirschi, 2012) ableiten lassen zentral. Forderlichen
Umweltressourcen (z.B. Moglichkeiten zur Generativitdt, Mentoringprogramme) sowie die Humanka-
pitalressourcen helfen die lUber die Lebenspanne akkumulierten Erfahrungen bestmdglich zu nutzen.
Die Moglichkeit zur Generativitdt erweist sich ebenfalls als wichtiges Element in der Phase der spaten
Laufbahnentwicklung. Die Moglichkeit nach Mentoring, als informelle oder formelle Form des Wissen-
stransfers, kann zur grosseren Bedeutsamkeit der Arbeit und zur Motivation zur Fortsetzung der Er-
werbstatigkeit beitragen (Doerwald et al., 2015).

Die Rolle der Generativitat nimmt im Alter unter anderem zu, weil mit zunehmendem Alter die Spann-
weite des zeitlichen Erlebens als limitiert wahrgenommen wird. Das subjektive Empfinden der verblei-
benden Zeit hat einen Einfluss auf die Auswahl und Verfolgung von Zielen, insbesondere im Kontext
des Wissenserwerbs, sozialen Beziehungen und dem emotionalen Erleben (Carstensen et al., 1999).
Aufgrund der erfahrenen limitierten Zeitperspektive werden sich Personen im héheren Alter der eige-
nen Sterblichkeit bewusster. Damit verlieren zukunftsbezogene Ziele (wie das Voranbringen der eige-
nen Karriere) relativ zu gegenwartigen Zielen (z.B. Pflegen von zwischenmenschlichen Beziehungen)
an Bedeutung. Im Alter liegt der Fokus mehr auf Erfahrungen von emotionaler Bedeutung und dem
Erreichen von Zufriedenheit, wihrend negative Erfahrungen weniger verarbeitet werden. Altere Er-
werbstatige streben demnach vermehrt nach positiven Erfahrungen mit Arbeitskollegen*innen und
weniger nach Entwicklung neuer beruflicher Fahigkeiten (Charles, 2010).
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Obschon die spate Laufbahnphase auch von innovativen Aufgaben, die eine neue Herangehensweise
erfordern, gepragt ist (Savickas, 2005), riickt das Streben nach beruflichen Herausforderungen und
Erreichen von beruflichen Zielen in den Hintergrund. Im Vordergrund steht eher die Passung zwischen
Merkmalen der Person und der Umwelt weiter zu verbessern. Um die Arbeitsmotivation, Zufriedenheit
und Leistungsfahigkeit aufrechtzuerhalten, sind Personen in der spaten Laufbahnphase mit der Auf-
gabe beschaftigt, ihre eigenen Wahrnehmungen, Praferenzen, Fahigkeiten und Verhaltensweisen mit
ihrer Umgebung in Einklang zu bringen (Truxillo et al., 2012). Gemass dem Ansatz der Minnesota The-
orie der Arbeitsanpassung (Swanson & Schneider, 2013), ist fiir Personen in der spaten Laufbahnphase
von zentraler Bedeutung, dass sie die Ubereinstimmung der eigenen Wertvorstellungen, Interessen
und Bedirfnissen mit der Arbeitsumwelt als passend und zufriedenstellend erleben. Kommt es in der
spaten Laufbahnphase zu keiner Ubereinstimmung, kann dies zu Problemen in der Aufrechterhaltung
und Entwicklung der Arbeitsidentitat fihren (Wong & Tetrick, 2017). Damit Personen in der Lage sind,
ihre Arbeit effektiv auszufiihren und sie sich in ihrer Arbeitsumgebung wohl und unterstitzt fihlen,
stellt die Identitatsbildung eine entscheidende LGK dar. Diesbeziiglich ist es fiir Personen in der spaten
Laufbahn wichtig folgende Identitdtsfragen zu adressieren: Wer bin ich? Wer mochte ich sein? Was ist
mir wichtig / weniger wichtig in meiner Arbeitsrolle und Arbeitsumgebung? (Savickas et al., 2009).
Daneben erhalten auch LGK welche sich aus den Prozess- und inhaltsorientierten Modellen der Lauf-
bahngestaltung (Greenhaus et al., 2019) ableiten lassen eine zentrale Bedeutung. Gesammelte Infor-
mationen und Erfahrungen Uber die Person und Umwelt erlauben es, eine bessere Passung zwischen
beiden herzustellen. Dies fiihrt zu einem Bewusstsein darliber, wie die Person in Bezug auf ihre Inte-
ressen, Werte und Ressourcen zum aktuellen Arbeitsumfeld passt (berufliche Moglichkeiten, Barrie-
ren, Ressourcen). Dieses Bewusstsein erlaubt Ziele besser zu definieren und Handlungsstrategien zu
entwickeln, welche wiederum konstant evaluiert und angepasst werden kdénnen.

Kontinuitat des beruflichen Selbstkonzepts in der spaten Laufbahnphase zu wahren stellt im Wandel
und Wechsel kontemporarer Arbeitsbedingungen und technologischer Veranderungen eine sehr kom-
plexe und oft schwierige Aufgabe fiir dltere Erwerbspersonen dar (Greenhaus et al., 2019). Generell
verfligen Personen in der spaten Laufbahnphase tber eine hohe Fahigkeit, sich an wechselnde Arbeits-
bedingungen anzupassen, da hierbei Giber die Lebensspanne gewonnen Erfahrungen eine wichtige Res-
source darstellt (Kim & Kim, 2022). Die Auswirkung kontextueller Bedingungen hat in der spaten Lauf-
bahnphase jedoch einen wichtigen Einfluss auf die verbleibende Zeit im Arbeitskontext. Bestehen zu
hohe Anforderungen und zu wenig Ressourcen, um die Anforderungen zu bewaltigen, flhrt dies zu
einem friiheren Austritt aus dem Erwerbsleben (Brady et al., 2016). Hinzukommt, dass altere Erwerbs-
tatige oftmals Altersstereotypen und allgemeiner Diskriminierung ausgesetzt sind. So werden éltere
Erwerbstatige oft als wenig motiviert, veranderungsresistent, weniger vertrauensvoll, mit gesundheit-
lichen Problemen belastet, vulnerabel fiir ein Ungleichgewicht zwischen Arbeit und Privatleben und
als nicht lernbereit dargestellt (Ng & Feldman, 2012). Laut Forschungsergebnisse lassen sich jedoch,
bis auf die Bereitschaft zur Teilnahme an Trainings und Weiterbildungen, keine dieser Stereotypen
bestatigen (Ng & Feldman, 2012). Aufgrund altersbedingter kognitiver Verdanderungen nehmen einige
Aspekte des Denkvermogens, wie die kognitive Verarbeitungsgeschwindigkeit und Funktionen des
Kurzzeitgedachtnisses mit zunehmendem Alter ab (Salthouse, 1996). Jedoch tragen Altersstereotype
dazu bei, dass altere Erwerbstéatige von anderen als weniger Lernfahigkeit wahrgenommen werden,
als sie es tatsachlich sind (Maurer, 2001).
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In der spaten Laufbahnphase ist die Arbeitsleistung, Motivation und Arbeitszufriedenheit generell
hoch und stabil (Barnes-Farrell & Matthews, 2007). Aufgrund von Erkrankungen, die mit fortschreiten-
dem Alter auftreten kénnen, kann es in der spaten Laufbahnphase zu erhéhten Fehlzeiten bei der Ar-
beit kommen, jedoch erweist sich die Arbeitsleistung im hoheren Alter haufig als besser im Vergleich
zu jlingeren Personen (Viviani et al., 2021). Aufgrund der zahlreichen Vorteile der dlteren Belegschaft
wird die spate Laufbahnphase oftmals auch als Phase der Reifung bezeichnet. Mit zunehmendem Alter
verfligen Personen Uber eine bessere Emotionsregulation, was eine wichtige Ressource im Arbeitsall-
tag und insbesondere bei der Bewiltigung arbeitsbezogener Anforderungen darstellt (Charles et al.,
2016). Zudem werden Personen in der spaten Lebensphase vertraglicher und gewissenhafter und
zeichnen sich durch geringeren Neurotizismus wie einer hoheren beruflichen Zufriedenheit aus. Dies
sind bedeutsame Faktoren, welche dazu beitragen, dass altere Arbeitnehmende generell als stabile,
loyale, zuverlassige und kooperative Arbeitskrafte wahrgenommen werden (Zacher et al., 2018).

In der spaten Lebensphase erleben Personen zudem typischerweise weniger Arbeits-Familien-Kon-
flikte (Huffman et al., 2013). Da sich altere Erwerbstéatige beruflich etablieren konnten und die Famili-
enplanung bereits abgeschlossen ist, sind Personen in der spaten Laufbahnphase mit eher mittelmas-
sig anspruchsvollen Anforderungen im Arbeits- wie Privatleben konfrontiert (Nagy & Hirschi, 2019).
Dies hdngt jedoch stark davon ab, ob und in welchem Ausmass, altere Erwerbstatige Zugang zu flexib-
len Arbeitsmodellen haben und ob sie sich gleichzeitig um die Pflege eines Elternteils kimmern missen
(Allen & Shockley, 2012).

Erfolgreiches Altern und aktive Laufbahngestaltung in der spdten Laufbahnphase

Das Erhalten subjektiver sowie objektiver Arbeitsergebnisse wie Motivation, Engagement, Fluktuation,
Arbeitseinstellung, sowie Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz sind zentrale Themen des
erfolgreichen Alterns im Arbeitskontext (Zacher, 2015). Um in der spaten Laufbahnphase die Arbeits-
fahigkeit aufrecht zu erhalten, kimmern sich Personen proaktiv um die Passung der Person und Ar-
beitsumwelt und setzen proaktives Laufbahnverhalten ein, um diese Passung aufrechtzuerhalten
(Kooij et al., 2020). Diesbeziiglich ist es von zentraler Bedeutung, dass sich Personen in der spaten
Laufbahnphase der eigenen Bediirfnisse bewusst sind, um die Passung zwischen ihnen und der Umwelt
im Einklang zu halten (Greenhaus et al., 2019). In diesem Zusammenhang erweist sich auch das Job-
Crafting (aktive Verdnderung des Arbeitsumfeld sowie Verdnderung der Wahrnehmung und Bewer-
tung des Arbeitsumfeldes) als wichtiges Element, um eine bessere Passung zwischen der Person und
der Arbeit zu erreichen (Wong & Tetrick, 2017). Ausschlaggebend fiir das erfolgreiche Altern am Ar-
beitsplatz ist demnach eine Kombination aus physischen, kognitiven und emotionalen Faktoren, um es
Personen in der spaten Laufbahnphase zu ermdoglichen, weiterhin einen aktiven und wichtigen Beitrag
in der Arbeitswelt zu leisten (Zacher, 2015).

Handlungstheoretische Konzepte sind eine wichtige Basis flr das erfolgreiche Altern im Arbeitskontext
und eine aktive Laufbahngestaltung in der spdten Lebensphase. Gemass dem Ansatz des Selektion,
Optimierung und Kompensations-(SOC) Modells (Baltes et al., 1980) wird die erfolgreiche Entwicklung
in der spaten Phase als Maximierung von Gewinnen (z.B. Erhalt von Fihigkeiten), bei gleichzeitiger
Minimierung von Verlusten wie (z.B. kognitive oder kdrperliche Verluste) verstanden, was durch den
Einsatz von Strategien zur ressourcenorientierten Wahl von Zielen geschieht (Freund & Baltes, 1998).
Die Selektion beinhaltet Zielsetzungen, Priorisierung und Uberarbeitung von Zielen, um gewiinschte
Ergebnisse zu erreichen (elektive Selektion) oder um Ressourcenverluste zu bewaltigen (verlustba-
sierte Selektion). Die Optimierung bezieht sich auf verschiedene Strategien, welche vorhandene
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Fahigkeiten verbessern oder diese erhalten (z.B. Weiterbildungen). Die Kompensation bezieht sich auf
den Einsatz von Strategien oder Hilfsmittel, um altersbedingte Verluste auszugleichen (z.B. Unterstit-
zung durch andere Personen, Anpassung des Arbeitsplatzes). Fur die spate Laufbahngestaltung sind
folgende SOC-Strategien zentral: (1) Auswahl von Arbeits- und Laufbahnzielen (Selektion), (2) Entwick-
lung von relevanten Fahigkeiten flr die Bewaltigung von Arbeitsanforderungen (Optimierung), (3) Rek-
rutierung von Hilfsmitteln, um Verluste auszugleichen (Kompensation) (Moghimi et al., 2019). Mit zu-
nehmendem Alter wechseln sich Bewaltigungsstrategien, welche darauf ausgerichtet sind, eigene Le-
bens- und Entwicklungsumstande zu gestalten (assimilative Strategien) hin zu akkommodativen Pro-
zessen, welche Ziele an die gegenwartige Umstdnde anpassen (Brandtstadter & Renner, 1990).

Um die berufliche Entwicklung in der spaten Laufbahnphase aufrechtzuerhalten und produktiv zu blei-
ben, kommen LGK in der spaten Laufbahnphase eine bedeutsame Rolle zu. Hierbei spielt der Aufbau
und die Erhaltung von altersgerechten Humanressourcen lber das lebenslange Lernen (z.B. via Zugang
zu Schulungen und Qualifikationsmoglichkeiten), die Aufrechterhaltung einer Arbeitszentralitat, sowie
die Entwicklung von Selbstwirksamkeit zum kontinuierlichen Lernen wichtige Komponenten dar
(Armstrong-Stassen, 2008). In diesem Zusammenhang ist auch die Kontrolliberzeugung lber die ei-
gene Laufbahn und deren Entwicklung eine wichtige LGK, welche sich aus dem sozial-kognitiven Modell
der Laufbahngestaltung ableiten lasst (Lent et al., 2002). Dariiber hinaus erachten die prozess- und
inhaltsorientierten Modelle der Laufbahngestaltung die wahrgenommene Bedeutsamkeit und Sinn-
haftigkeit der Arbeit und die damit verbundene Uberzeugung, einen relevanten Beitrag an das Unter-
nehmen und die Gesellschaft zu leisten, als zentrale LGK fiir die Arbeitsmarktfahigkeit alterer erwerb-
statigen Personen (Greenhaus et al., 2019). Soziale Ressourcen tragen zur Bewaltigung all dieser Ent-
wicklungsaufgaben und zur Entwicklung von LGK wesentlich bei. Daher ist es fiir Personen in dieser
Laufbahnphasen auch von Bedeutung, Unterstlitzung zu erkennen und zu nutzen, etwa indem bei vor-
handenen berufliche Kontakte Rat eingeholt wird.

Ubertritt und Anpassung an die Pensionierung

Mit dem Ende der Erhaltungsphase kommt der allmahliche Riickzug aus dem Erwerbsleben. Gemadss
Super (1980) liegt die zentrale Aufgabe der Riickgangsphase in der Verringerung der beruflichen Akti-
vitat, welche schlussendlich mit einem kompletten Riickzug aus dem Berufsleben endet. In der Phase
des Riickzugs gelten nach der Laufbahnkonstruktions-Theorie (Savickas, 2005; Savickas, 2013) folgende
berufliche Entwicklungsaufgaben als zentral: Entschleunigung (neue Ausrichtung des beruflichen
Selbstkonzepts), Planung der Pensionierung (Ablésung des beruflichen Selbstkonzepts) und Ausleben
der Pensionierung (berufliches Selbstkonzept reflektieren; Lebensriickblick). Fiir Personen in der spa-
ten Laufbahnphase ist die Pensionierung ein wichtiger Lebensabschnitt. In der Fachliteratur wird sie
als physischer und psychischer Riickzug aus dem Erwerbsleben definiert, welcher nach dem mittleren
Erwachsenenalter stattfindet (Boveda & Metz, 2016). Das Ausscheiden aus dem Erwerbsleben erweist
sich jedoch nicht als ein gradliniger Prozess, sondern vielmehr als Prozess, welcher (iber mehre Stufen
erfolgt. Eine Pensionierung kann demnach nicht nur als ,,Ende” einer individuellen Laufbahn angese-
hen werden, sondern als einen Ablauf, welcher folgende Entscheidungs- und Anpassungsprozesse be-
inhaltet (Wang & Shi, 2014). Personen in der spaten Laufbahnphase sind demnach primar mit der Ent-
scheidung konfrontiert, sich mit der Art und Weise ihrer Pensionierung auseinanderzusetzen, wie auch
mit der Gestaltung unterschiedlicher Tatigkeiten. Die Gestaltung der Pensionierung ist jedoch generell
von unterschiedlichen Faktoren, wie beispielsweise der gesundheitlichen Situation, Familienbedirfnis-
sen, Einstellungen gegeniiber dem Job, Arbeitgeber sowie der Laufbahn und Wiinschen hinschlich der
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Freizeitbeschaftigungen abhéngig (Wang & Shi, 2014). Entsprechend den work-home und whole-life
Perspektiven auf Laufbahngestaltung (Greenhaus & Kossek, 2014; Hirschi, 2020) ist in dieser Hinsicht
wichtig, nicht nur berufliche Ziele zu beriicksichtigen, sondern auch private Ziele in Betracht zu ziehen,
um die Pensionierung aus einer ganzheitlichen Perspektive zu gestalten (Hirschi et al., 2020).

Im Entscheidungsprozess kommen unterschiedliche Formen der Pensionierung infrage. Erstens be-
steht die Moglichkeit einer Frithpensionierung. Fiir den Zeitpunkt der Ausscheidung aus dem Erwerbs-
leben sind ,,push” (reduzierte Jobmoglichkeiten, Wirtschaftslage) und ,,pull“ Faktoren (individuelle fi-
nanzielle Lage, finanzieller Vorteil einer Frihpensionierung) ausschlaggebend (Desmette & Gaillard,
2008). Aufgrund der demographischen Lage ist volkswirtschaftlich sowie fiir Unternehmen der Erhalt
der alteren Belegschaft zentral. Eine Weiterbeschaftigung nach dem ordentlichen Pensionierungsalter
bietet jedoch auch dlteren Personen zahlreiche Vorteile. Da Arbeit fiir viele Personen ein wichtiger Teil
ihrer Identitat darstellt, kdnnen arbeitsbezogene Aufgaben liber das ordentliche Pensionierungsalter
hinweg einen wichtigen Teil zum Erhalt des beruflichen Selbstkonzepts, Tagesstruktur, sozialer Kon-
takte und zu finanziellen Mitteln beitragen, was wiederum positive Auswirkungen auf die Zufrieden-
heit und Gesundheit hat (Beehr & Bennett, 2015). Moglichkeiten zur Beschaftigung nach dem ordentli-
chen Pensionierungsalter bieten sich in Form sogenannter gradueller Pensionierungs-Modelle (z.B. ge-
staffelte oder Teilzeit-Pensionierung, Bridge-Employment, Teilzeit Wiedereinstieg), was in der Regel
eine allmahliche Reduktion der Arbeitszeit beinhaltet (Cahill et al., 2017). Im Rahmen des Entschei-
dungsprozesses hinsichtlich einer friihen, teil- oder vollzeitigen Pensionierung ist es fiir Personen in
der spaten Laufbahn von zentraler Bedeutung, sich selbst zu reflektieren und folgende Fragen zu ad-
ressieren: Wie kdnnte ich in der Pensionierung leben? Was ist mir wichtig? Mochte ich vor dem kom-
pletten Ausscheiden aus dem Erwerbsleben weiterhin beruflich aktiv sein? (Greenhaus et al., 2019).
Daneben sind LGK, welche sich aus Modellen der Berufswahl ableiten lassen wichtig (Gati & Kulcsar,
2021). Dabei gilt es, die Auseinandersetzung mit den eigenen Pradferenzen hinsichtlich der Art und
Weise der Pensionierung und der Identifikation von Fahigkeiten (z.B. Selbstmanagement, Flexibilitat)
in Verbindung zu bringen, um mogliche beruflichen oder nicht-berufliche Optionen nach der Pensio-
nierung zu bewerten.

Die Planung der Pensionierung zahlt als weitere wichtige Aufgabe zwischen dem Austritt aus dem Er-
werbsleben und der vollstandigen Pensionierung (Savickas, 2005). Generell tragt die Planung der Pen-
sionierung zur Lebenszufriedenheit und besseren Gesundheit wahrend der Pensionierung bei (Topa et
al., 2009). Zudem erweist sich die kognitive (gedankliche) wie auch die finanzielle Planung als wichtige
Erfolgskriterien flir die Anpassung im neuen Lebensabschnitt (Wang & Shultz, 2010). Zu den typischen
Planungsaktivitaten zahlt das Erstellen von Zukunftsplanen hinsichtlich beruflichen und nicht-berufli-
chen Méglichkeiten wihrend und nach dem Ubergang zur Pensionierung und das Validieren der Plidne
durch Angehoérige und/oder Bezugspersonen (Wéhrmann et al., 2013). Des Weiteren profitieren Per-
sonen in dieser Phase auch vom Sammeln relevanter Informationen liber die finanzielle Lage, bevor-
zugten Lebensstil, sowie psychologischen und sozialen Bedirfnissen wahrend der Pensionierung. In
diesem Zusammenhang erweist sich auch die soziale Unterstiitzung und das Aufbauen von Ressourcen
(z.B. Rat durch Experten*innen) als besonders wirksam (Greenhaus et al., 2019). Damit erhalten die
LGK aus dem integrativen Modell der Laufbahngestaltung (Wilhelm et al., 2023) eine hohe Relevanz.

Fiir dltere Personen kann der Ubergang in die Pensionierung schwierig sein, da sie sich an neue Le-
bensumstiande und -bedingungen anpassen missen. Personen, welche tber bessere Fahigkeiten und
Eigenschaften zur Anpassung an Veranderungen verfligen, sowie jene, welche psychologisch und sozial
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weniger in ihrer Arbeit integriert sind, gelingt es tendenziell besser, sich im Pensionierungsprozess an-
zupassen (Wang et al.,, 2011). Demnach kann entsprechend der Laufbahnkonstruktions-Theorie (Savi-
ckas, 2009) die kontinuierliche Entwicklung und Aufrechterhaltung der Anpassungsfahigkeit (Sorge,
Kontrolle, Neugierde und Zutrauen) als zentrale LGK betrachtet werden, damit Personen sich an die
Veranderungen und Herausforderungen anpassen kénnen, welche der Ubergang in die Pensionierung
mit sich bringt. Die Anpassung an die Pensionierung hangt allerdings stark vom Vorhandensein und der
Nutzung finanzieller, sozialer und persoénlicher Ressourcen ab und vom Erwerb neuer Ressourcen wah-
rend dem Pensionierungsprozess (Wang et al., 2011). Auch hier spielt die Anpassungsfahigkeit eine
zentrale Rolle, da es Personen mit einer hohen Anpassungsfihigkeit besser gelingt ein Verstandnis
Uber sich und ihre Bediirfnisse zu entwickeln sowie fehlende Ressourcen zu identifizieren und diese zu
erwerben (Wang & Penn, 2014).

Zusammenfassung von zentralen LGK wéhrend der spéiten Laufbahn

Die spate Laufbahn liegt im letzten Abschnitt des Erwerbslebens, in der Personen von ihrer langjahri-
gen Berufserfahrung und Fachkenntnisse profitieren. In dieser Phase sind Personen primar bemiht
leistungsfahig und produktiv zu bleiben. Obschon die beruflichen wie nicht-beruflichen Anforderungen
in dieser Phase abnehmen, sind Personen in der spaten Laufbahn haufig mit zahlreichen Herausforde-
rungen konfrontiert, unter anderem mit Altersdiskriminierung und negativen Alters-Stereotypen. Vor-
handene finanzielle, soziale und gesundheitliche Ressourcen sind fiir den Verlauf der spdten Laufbahn
ausschlaggebend und beeinflussen die Entwicklung der LGK. Kontextuelle Einflussfaktoren sind damit
auch in dieser Laufbahnphase zentral. Dies beinhaltet im beruflichen Kontext etwa die organisationale
Unterstltzung und inwiefern diese (altersspezifisch) unterstiitzende Massnahmen anbietet, sowie das
Ausmass an Altersstereotypen und -diskriminierung durch Institutionen oder Personen wie Vorge-
setzte und Arbeitskolleg*innen.

Neben dem Erhalt des Status Quo, sind Personen in der spaten Laufbahnphase auch mit der wichtigen
Aufgabe beschiftigt, sich auf die bevorstehende Pensionierung, den Ubertritt und auf das Leben nach
der Erwerbstatigkeit vorzubereiten. Flr Personen, welche noch aktiv im Erwerbsleben sind, richten
sich die LGK in der spaten Laufbahn primar auf den Erhalt der bisher erbrachten Leistung, der Aufrecht-
erhaltung des beruflichen Selbstkonzepts, der proaktiven Herstellung einer Person-Umwelt-Passung,
der Maximierung von Gewinnen und Minimierung von Verlusten und der Verringerung der beruflichen
Aktivitat. Im Weiteren betreffen zentrale LGK die die Planung und die Formulierung von Zielen und
Wiinschen hinsichtlich der Pensionierung und die subsequente Anpassung an den Ruhestand. Tabelle
2 fihrt die zu die entsprechenden LGK auf.

Integratives Rahmenmodell von zentralen LGK Uber verschiedene Laufbahnpha-
sen und Bildungsstufen

In Tabelle 2 sind die identifizierten zentralen LGK fiir die beschriebenen Laufbahnphasen und Bil-
dungsstufen in den vier Phasen den integrativen Rahmenmodells aufgefiihrt. Um Ubersichtlichkeit
und Einfachheit zu gewahrleisten, werden die LGK Uber verschiedene Phasen hinweg bewusst sehr
ahnlich oder sogar identisch formuliert. Allerdings variiert ihre konkrete Ausgestaltung je nach Lauf-
bahnphase und Bildungsstufe, um den spezifischen Anforderungen und Bedingungen jeder Phase ge-
recht zu werden. Die LGKs sind Uber die Laufbahnphasen und Bildungsstufen hinweg miteinander
verbunden und aufeinander aufbauend, sodass LGK von friiheren Phasen fiir spatere Phasen genutzt
und weiterentwickelt werden kénnen.
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Anhang B: Vereinfachte Darstellung der LGK prasentiert das Rahmenmodell und die relevanten LGK
in einer sprachlich vereinfachten Form.

Zusammenfassend sind lber verschiedene Laufbahnphasen und Bildungsstufen die folgenden LGK in
vier Bereichen zentral. Diese LGK werden in Tabelle 2 in den verschiedenen Bildungsstufen und Lauf-
bahnphasen spezifischer aufgefiihrt, in denen sie eine besondere Rolle spielen.

LGK Bereich 1: Entwickeln von Laufbahnzielen

o LGK 1.1: Selbstreflexion und -erkennung: Kompetenzen zur Identifizierung und Beschreibung
personlicher Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten und Praferenzen/Werten, sowie das Her-
ausarbeiten und Klaren eines beruflichen Selbstkonzepts und einer beruflichen Identitat.
Hierzu gehoren auch Kompetenzen zum Reflektieren der eigenen moglichen Zukunft und die
Entwicklung realistischer und positiver Selbstwirksamkeitserwartungen zur Laufbahngestal-
tung und fir relevante Berufe.

o Interessen, Eigenschaften, Fédhigkeiten und Priferenzen erkennen und benennen.

o Berufliche Zukunft reflektieren und Féhigkeiten zur Gestaltung der beruflichen Zukunft
mit Zuversicht einschdtzen.

o Kontrolle iiber berufliche Zukunft libernehmen und realistische und positive Selbstwirk-
samkeitserwartung fiir relevante Berufe entwickeln.

o Erfahrungen in Bildung und Arbeit in einen persénlich sinnhaften Zusammenhang stel-
len.

e LGK 1.2: Verbindung zum Bildungssystem und der Arbeitswelt herstellen: Kompetenzen zur
Entwicklung eines Verstandnisses von Merkmalen und Anforderungen im Bildungssystem und
der Arbeitswelt (z.B. Wissen Uber Berufe und ihre Anforderungen) sowie zur Bewertung von
Bedingungen und Voraussetzungen von Bildungs- und Berufsoptionen (z.B. Wissen iiber Uber-
gange in der Bildungs- und Berufswelt). Kompetenzen zum kritischen Vergleichen bestehender
Annahmen mit der Realitat des Bildungssystems und der Arbeitswelt. Hinzu kommen Kompe-
tenzen, welche das Verkniipfen personlicher Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten und Pra-
ferenzen mit Berufen, dem Bildungssystem und der Arbeitswelt ermoglichen.

o Informationen (ber Bildungssystem, die Arbeitswelt, Berufe, berufliche Aus- und Wei-
terbildungsméglichkeiten und Studienrichtungen durch verschiedene Mittel (wie Infor-
mationssuche, soziale Kontakte, Praktika oder Teilzeitarbeit) aktiv beschaffen.

o Informationen zum Bildungssystem, Arbeitsstellen, Berufen, beruflichen Aus- und Wei-
terbildungsméglichkeiten, Studienrichtungen sowie dem aktuellen und zukiinftigen Ar-
beitsmarkt verstehen, kritisch bewerten und realistisch einschétzen.

o Interessen, Eigenschaften, Fidhigkeiten und Prdferenzen mit Berufen, dem Bildungssys-
tem und der Arbeitswelt verkniipfen und relevante Bildungs- und Berufsoptionen er-
kennen.

e LGK 1.3: Entscheidungsfindung und Zielsetzung: Kompetenzen zum Treffen einer Berufsent-
scheidung anhand personlicher Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten und Praferenzen sowie
das Setzen kurz-, mittel- und langfristiger Laufbahnziele. Dies beinhaltet auch Kompetenzen
zur Klarung des personlichen beruflichen Potentials durch Entwicklung von Zielen fir die wei-
tere Laufbahn nach der aktuellen Laufbahnphase und die Formulierung von Zielen fir die Lauf-
bahn unter Beriicksichtigung von Zielen in anderen Lebensbereichen. Hierzu sind auch Kom-
petenzen zum kritischen Einbezug relevanter Bezugspersonen (z.B. Eltern, Vorgesetze), Bedin-
gungen im personlichen Arbeitsumfeld, dem Bildungssystem und dem Arbeitsmarkt in die Ent-
scheidungsfindung und Zielsetzung wichtig.

o Berufs- oder Studienentscheidung treffen, indem Interessen, Eigenschaften, Fihigkei-
ten und Priiferenzen mit Berufs- und Studienmdéglichkeiten abgeglichen werden.
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o Ziele fiir weitere Laufbahn unter Beriicksichtigung gemachter Arbeitserfahrungen und
privaten Lebenspldnen entwickeln.

o Bezugspersonen, Bedingungen im Arbeitsumfeld, dem Bildungssystem und dem Ar-
beitsmarkt in die Entscheidungsfindung und Zielsetzung kritisch einbeziehen.

o Kurz-, mittel- und langfristige Laufbahnziele setzen.

LGK Bereich 2: Erkundung von vorhandenen Ressourcen und Hindernissen

e LGK 2.1: Ressourcenidentifizierung und Nutzung: Kompetenzen zum Erkennen und Nutzen
personlicher, sozialer und finanzieller Ressourcen fiir die Berufswahl, Ausbildung und Lauf-
bahngestaltung. Dies umfasst auch das Erkennen von Unterstiitzung in privaten (inkl. Eltern),
beruflichen (inkl. beim aktuellen Arbeitgeber, existierende HR-Massnahmen) und bildungsbe-
zogenen Umgebungen sowie das Erkennen von Mdglichkeiten zur Forderung der beruflichen
Entwicklung und Unterstltzung zur Bewaltigung spezifischer alters- und Laufbahnphasen be-
dingter Herausforderungen.

o Hilfreiche Einstellungen, Stérken, und Féhigkeiten erkennen und anwenden, um mit
Herausforderungen in der Laufbahngestaltung umzugehen.

o Vorhandene und potenzielle Unterstiitzung zur Laufbahngestaltung im beruflichen, ge-
sellschaftlich/sozialen und privaten/familidren Umfeld erkennen und nutzen.

e LGK 2.2: Hindernisse erkennen und Strategien entwickeln: Kompetenzen zum kritischen Be-
werten von Schwierigkeiten und Hindernissen zur Laufbahnentwicklung und verschiedenen
Ubergangsphasen (z.B. von Schule zu Beruf, von Ausbildung zu Beruf, von Beruf zu Studium,
von Job zu Job, von keiner Erwerbsarbeit in die Erwerbsarbeit, von Erwerbsarbeit in die Pensi-
onierung) sowie zum Entwickeln von Strategien zur Uberwindung dieser Hindernisse.

o Mégliche Hindernisse fiir die Laufbahngestaltung erkennen und kritisch bewerten.
o Strategien zum Umgang mit Hindernissen in der Laufbahngestaltung entwickeln.

LGK Bereich 3: Umsetzung von konkreten Handlungspldnen

e LGK 3.1: Umsetzung von Berufs- und Ausbildungsentscheidungen: Kompetenzen zur Umset-
zung von Berufsentscheidungen und Umsetzung von Aktivitaten zur Bewerbung flir einen Aus-
bildungsplatz oder eine Arbeitsstelle.

o Basierend auf Laufbahnzielen Bewerbungsaktivitéiten fiir weiterfiihrende Ausbildun-
gen, Praktika oder Arbeitsstellen durchfiihren.

e LGK 3.2: Fachlicher und iiberfachlicher Kompetenzaufbau: Kompetenzen zum Aufbauen, Er-
weitern und Vertiefen von fachlichem und tberfachlichem Wissen und Kompetenzen.

o Fachliches und iiberfachliches Wissen und Kompetenzen aufbauen, erweitern und ver-
tiefen.

o LGK 3.3: Netzwerkbildung und Kommunikation: Kompetenzen zum Aufbauen, Erhalten und
Nutzen sozialer beruflicher Unterstlitzung und beruflicher Netzwerke, sowie zum klaren Ver-
mitteln und Darstellen eigener Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten.

o Soziale Unterstiitzung im privaten, beruflichen und Bildungs-Umfeld durch Kontakte
und Netzwerke aufbauen, erhalten und nutzen.

o Kenntnisse, Fdhigkeiten und Fertigkeiten gegeniiber anderen klar vermitteln und dar-
stellen.

e LGK 3.4: Berufliche Anpassung und Leistungserhaltung: Kompetenzen zum erfolgreichen Um-
gang mit Anforderungen und Belastungen im Beruf und Privatleben, der gezielten Nutzung von
Kompetenzen und Starken zur Erhaltung oder Erweiterung der beruflichen Leistungsfahigkeit
und Produktivitat, sowie zum Aktualisieren oder Erwerben neuer beruflicher Kompetenzen.

o Leistungsféhigkeit und Produktivitdt erhalten und erweitern und Anforderungen und
Belastungen im Beruf und Privatleben bewdiltigen.
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LGK 3.5: Work-Life-Balance und Rollenmanagement: Kompetenzen zum erfolgreichen Gestal-
ten von Grenzen zwischen Beruf und Privatleben, sowie dem Aktivieren oder Aufbauen neuer
Ressourcen zum erfolgreichen Umgang mit multiplen Rollenbelastungen.
o Grenzen zwischen Beruf und Privatleben erfolgreich gestalten und vorhandene berufli-
che und private Ressourcen aktivieren oder neue Ressourcen aufbauen.
LGK 3.6: Bewidiltigung laufbahnspezifischer Herausforderungen: Kompetenzen zum erfolgrei-
chen Bewailtigen beruflicher Herausforderungen und Hindernisse, dem proaktiven Herstellen
einer laufenden Passung von Person und Arbeit, dem Erkennen und gezielten Einsetzen von
Bewaltigungsstrategien, sowie dem Erkennen und gezielten Nutzen personlicher, sozialer und
finanzieller Ressourcen zur Bewaltigung von beruflichen Herausforderungen.
o Proaktiv laufende Passung von Person und Arbeit (Aufgaben, Arbeitsformen, Umfeld)
herstellen.
o Bewiltigungsstrategien und vorhandene Ressourcen zum Umgang mit beruflichen
Herausforderungen erkennen und gezielt einsetzen.

LGK Bereich 4: Uberpriifung und Anpassung der Laufbahngestaltung

LGK 4.1: Reflexion, Evaluation und Anpassung der Berufswahl und Laufbahnplanung. Kom-
petenzen zur Entwicklung von alternativen Zielen und Handlungsplanen und zur Anpassung
der Berufswahl, beruflichen und privaten Ziele an verdnderte Interessen, Eigenschaften, Fa-
higkeiten, Praferenzen, Lebensplane, Arbeitssituation, gesundheitliche, finanzielle und soziale
Umstande.

o Berufsausbildung und aktuelle Arbeitsstelle im Hinblick auf Passung zu Interessen, Ei-
genschaften, Fihigkeiten, Prdferenzen, Arbeitsmarkt und Lebensumsténde und -pléne
kritisch bewerten.

o Berufswahl oder Arbeitssituation an verdnderte Interessen, Eigenschaften, Féhigkei-
ten, Préferenzen, Arbeitsmarkt und Lebensumstinde und -pldne anpassen.

o Berufliche und private Zielen in Bezug auf Arbeitsmarkt, eigene Standards und Lebens-
umstédnde und -pldne kritisch bewerten und ggf. entsprechend anpassen.

o Entwicklung in Interessen, Eigenschaften, Féhigkeiten, Priferenzen, Bildungs- und Er-
werbsbiografie und Lebensumstdnde (z.B. Ubergédnge und Briiche in der Erwerbsbio-
grafie) in eigene Identitét und Lebensgeschichte integrieren.

LGK 4.2: Kritische Bewertung und Anpassung des eigenen Fortschritts in der Laufbahngestal-
tung und der Arbeitsmarktfdhigkeit: Kompetenzen zur kritischen Reflexion und Bewertung
des eigenen Fortschritts im beruflichen Entscheidungsprozess und der Laufbahngestaltung,
der Beurteilung der eigenen Arbeitsmarktfahigkeit und zur Planung und Umsetzung von An-
passungen in diesen Bereichen.

o Laufbahnplanung und Fortschritte in der Laufbahngestaltung kritisch bewerten und
ggf. Anpassungen vornehmen.

o Prozess zur Entwicklung und Aufrechterhaltung der eigenen Arbeitsmarktféhigkeit kri-
tisch bewerten und ggf. Anpassungen vornehmen.

o Hindernisse in der Laufbahngestaltung erkennen, kritisch bewerten und Berufswahl-
prozess und Laufbahngestaltung entsprechend aktiv gestalten und ggf. anpassen.
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TABELLE 2: ZENTRALE LAUFBAHNGESTALTUNGSKOMPETENZEN (LGK) IN VERSCHIEDENEN LAUFBAHN-PHASEN ANHAND DES INTEGRATIVEN MODELLS DER LGK

Phase der Erwerbsbiografie /
Bildungsstufe

Primarstufe

Entwickeln von Laufbahnzie-

len

Grundlegende Aspekte
von personlichen Interes-
sen, Eigenschaften, Fa-
higkeiten und Praferen-
zen erkennen, benennen
und mit der Arbeitswelt
in Verbindung setzen
(LGK 1.1)

Eigene Fahigkeiten zur
Gestaltung der berufli-
chen Zukunft mit Zuver-
sicht einschatzen (LGK
1.1)

Grundlegende Moglich-
keiten, Merkmale und
Anforderungen des Bil-
dungssystems verstehen
und bewerten (LGK 1.2)
Grundlegende Merkmale
und Anforderungen in
der Arbeitswelt und de-
ren Verknipfung mit
Schule und Bildung

Erkundung von vorhandenen

Ressourcen und Hindernis-

sen

Umsetzung von konkreten
Handlungsplanen

Wichtige LGK

Grundlagen von vorhan-
dener und potenzieller
Unterstitzung zur Lauf-
bahngestaltung im gesell-
schaftlich/sozialen und
privaten/familidgren Um-
feld erkennen (LGK 2.1)

Uberpriifung und Anpassung

der Laufbahngestaltung
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Sekundarstufe

Entwickeln von Laufbahnzie-

len

verstehen und bewerten
(LGK 1.2)

Bestehende Annahmen
mit der Realitat des Bil-
dungssystems und der
Arbeitswelt vergleichen
und kritisch bewerten
(LGK 1.2)

Berufe erkennen, benen-
nen, beschreiben (LGK
1.2)

Interessen, Eigenschaf-
ten, Fahigkeiten und Pra-
ferenzen erkennen und
benennen (LGK 1.1)
Realistische und positive
Selbstwirksamkeitserwar-
tung fir relevante Berufe
und die Berufswahl ent-
wickeln (LGK 1.1)
Erfahrungen in Bildung
und Arbeitswelt in einen
personlich sinnhaften Zu-
sammenhang stellen
(LGK 1.1)

Realistische und positive
Ergebniserwartungen fur
relevante Berufe und die

Erkundung von vorhandenen
Ressourcen und Hindernis-

sen

Hilfreiche vorhandene
Einstellungen, Starken,
und Fahigkeiten erken-
nen und anwenden, um
mit Herausforderungen
in der Berufswahl und
Laufbahngestaltung um-
zugehen (LGK 2.1)
Vorhandene und potenzi-
elle Unterstitzung zur
Berufswahl und Ubertritt
in eine weiterfihrende
Ausbildung im gesell-
schaftlich/sozialen und
privaten/familidgren Um-
feld erkennen und nut-
zen (LGK 2.1)

Umsetzung von konkreten

Handlungspldanen

Aktivitaten zur Bewer-
bung fiir einen Ausbil-
dungsplatz durchfiihren
(LGK 3.1)

Soziale Unterstiitzung im
privaten und bildungs-
Umfeld durch Kontakte
und Netzwerke aufbauen
und nutzen (LGK 3.3)
Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten gegen-
Uber anderen klar vermit-
teln und darstellen (LGK
3.3)
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Uberpriifung und Anpassung

der Laufbahngestaltung

Bestehende Ideen zur Be-
rufswahl im Hinblick auf
personliche Interessen, Ei-
genschaften, Fahigkeiten,
Praferenzen und Lehrstel-
len-/Arbeitsmarkt kritisch
bewerten und ggf. ent-
sprechende Anpassungen
vornehmen (LGK 4.1)
Fortschritte und Hinder-
nisse im Berufswahlpro-
zess erkennen und ggf.
entsprechende Anpassun-
gen vornehmen (LGK 4.2)
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Berufsausbildung

Entwickeln von Laufbahnzie-

len

Berufswahl entwickeln
(LGK 1.2)

Informationen zu Berufs-
ausbildungen, dem Lehr-
stellenmarkt, dem Bil-
dungssystem und zur Ar-
beitswelt finden, verste-
hen und kritisch bewer-
ten (LGK 1.2)

Berufswahl aufgrund ei-
ner kritischen Bewertung
der eigenen Person,
Wiinschen/Vorstellungen
von Bezugspersonen, Bil-
dungssystem, Arbeits-
markt sowie den konkret
vorhandenen Moglichkei-
ten treffen (LGK 1.3)
Interessen, Eigenschaf-
ten, Fahigkeiten und Pra-
ferenzen erkennen und
benennen (LGK 1.1)
Erfahrungen in Bildung
und Arbeitswelt in einen
personlich sinnhaften Zu-
sammenhang stellen
(LGK 1.1)

Erkundung von vorhandenen
Ressourcen und Hindernis-

sen

Mogliche Hindernisse in
der Berufswahl und
Ubertritt in die Berufs-
ausbildung erkennen, kri-
tisch bewerten und Stra-
tegien entwickeln (LGK
2.2)

Hilfreiche vorhandene
Einstellungen, Starken,
und Fahigkeiten erken-
nen und anwenden, um
mit Herausforderungen
in der Laufbahngestal-
tung umzugehen (LGK
2.1)

Umsetzung von konkreten

Handlungspldanen

Aktivitaten zur Bewer-
bung fiir eine Arbeits-
stelle oder weiterfiih-
rende Ausbildung durch-
flihren (LGK 3.1)
Fachliches und Gberfach-
liches Wissen und Kom-
petenzen aufbauen, er-
weitern und vertiefen
(LGK 3.2)
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Uberpriifung und Anpassung

der Laufbahngestaltung

— Berufswahl, Berufsausbil-

dung und Arbeitsstelle im
Hinblick auf personliche
Interessen, Eigenschaften,
Fahigkeiten, Praferenzen,
Arbeitsmarkt und Lebens-
umstande und -plane kri-
tisch bewerten und ggf.
entsprechende Anpassun-
gen vornehmen (LGK 4.1)
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Entwickeln von Laufbahnzie-

len

Informationen zum aktu-
ellen und zu erwartenden
Arbeitsmarkt im gewahl-
ten Beruf finden, verste-
hen und kritisch bewer-
ten (LGK 1.2)
Informationen zu weiter-
fihrenden Arbeitsstellen
oder Ausbildungen und
deren Voraussetzungen
nach Ausbildungsab-
schluss finden, verstehen
und kritisch bewerten
(LGK 1.2)

Berufliche Entscheidun-
gen treffen und Ziele fur
Laufbahn nach abge-
schlossener Berufsausbil-
dung aufgrund einer kriti-
schen Bewertung der ei-
genen Person, Win-
schen/Vorstellungen von
Bezugspersonen, Bil-
dungssystem, Arbeits-
markt sowie den konkret
vorhandenen Moglichkei-
ten setzen (LGK 1.3)

Erkundung von vorhandenen

Ressourcen und Hindernis-

sen

Vorhandene und potenzi-
elle Unterstitzung zur
Laufbahngestaltung und
Ubertritt in die Arbeits-
welt im beruflichen, ge-
sellschaftlich/sozialen
und privaten/familidren
Umfeld erkennen und
nutzen (LGK 2.1)
Mogliche Hindernisse
beim Ubertritt in die Ar-
beitswelt erkennen, kri-
tisch bewerten und Stra-
tegien entwickeln (LGK
2.2)

Umsetzung von konkreten

Handlungspldanen

Soziale Unterstiitzung im
privaten, beruflichen und
bildungs-Umfeld durch
Kontakte und Netzwerke
aufbauen und nutzen
(LGK 3.3)

Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten gegen-
Uber anderen klar vermit-
teln und darstellen (LGK
3.3)
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Uberpriifung und Anpassung

der Laufbahngestaltung

— Entwicklung eigener Inte-

ressen, Eigenschaften, Fa-
higkeiten, Praferenzen,
Bildungs-Erwerbsbiografie
und Lebensumstdnde in
eigene Identitat und Le-
bensgeschichte integrie-
ren (LGK 4.1)
Laufbahnplanung und be-
rufliche Entscheidungen
kritisch bewerten und ggf.
entsprechende Anpassun-
gen vornehmen (LGK 4.2)
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Gymnasium

Entwickeln von Laufbahnzie-

len

Interessen, Eigenschaf-
ten, Fahigkeiten und Pra-
ferenzen erkennen und
benennen (LGK 1.1)
Erfahrungen in Bildung
und Arbeitswelt in einen
personlich sinnhaften Zu-
sammenhang stellen
(LGK 1.1)

Informationen (iber be-
rufliche Optionen und
Studienmaoglichkeiten fin-
den, verstehen und kri-
tisch bewerten (LGK 1.2)
Studienwahl oder Berufs-
wahl aufgrund einer kriti-
schen Bewertung der ei-
genen Person, Win-
schen/Vorstellungen von
Bezugspersonen, Bil-
dungssystem, Arbeits-
markt sowie den konkret
vorhandenen Moglichkei-
ten treffen (LGK 1.3)

Erkundung von vorhandenen
Ressourcen und Hindernis-

sen

Hilfreiche vorhandene
Einstellungen, Starken,
und Fahigkeiten erken-
nen und anwenden, um
mit Herausforderungen
in der Studienwahl und
Laufbahngestaltung um-
zugehen (LGK 2.1)
Vorhandene und potenzi-
elle Unterstitzung zur
Studienwahl und Lauf-
bahngestaltung im schuli-
schen, gesellschaft-
lich/sozialen und priva-
ten/familidren Umfeld er-
kennen und nutzen (LGK
2.1)

Mogliche Hindernisse
beim Ubertritt in ein Stu-
dium oder die Arbeits-
welt erkennen, kritisch
bewerten und Strategien
entwickeln (LGK 2.2)

Umsetzung von konkreten

Handlungspldanen

Aktivitaten zur Anmel-
dung fir weiterfihrende
Ausbildungen durchfiih-
ren (LGK 3.1)

Ggf. Aktivitaten zur Be-
werbung flr Arbeits-
oder Praktikumsstellen
durchfiihren (LGK 3.1)
Fachliches und tberfach-
liches Wissen und Kom-
petenzen aufbauen, er-
weitern und vertiefen
(LGK 3.2)

Soziale Unterstiitzung im
privaten und bildungs-
Umfeld durch Kontakte
und Netzwerke aufbauen
und nutzen (LGK 3.3)
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Uberpriifung und Anpassung

der Laufbahngestaltung

Ideen zur Berufs- und Stu-
dienwahl im Hinblick auf
Interessen, Eigenschaften,
Fahigkeiten, Praferenzen,
Arbeitsmarkt und Lebens-
umstande und -plane kri-
tisch bewerten und ggf.
entsprechende Anpassun-
gen vornehmen (LGK 4.1)
Entwicklung eigener Inte-
ressen, Eigenschaften, Fa-
higkeiten, Praferenzen,
Bildungsbiografie und Le-
bensumstande in eigene
Identitdt und Lebensge-
schichte integrieren (LGK
4.1)

Stand und Fortschritte im
Entscheidungsprozess kri-
tisch bewerten und ggf.
entsprechende Anpassun-
gen vornehmen (LGK 4.2)



Definition von Laufbahngestaltungskompetenzen

Studium

Interessen, Eigenschaf-
ten, Fahigkeiten und Pra-
ferenzen erkennen und
benennen (LGK 1.1)
Erfahrungen in Bildung
und Arbeitswelt in einen
personlich sinnhaften Zu-
sammenhang stellen
(LGK 1.1)

Informationen zur Ar-
beitswelt und tber Bil-
dungs- und berufliche
Optionen finden, verste-
hen und kritisch bewer-
ten (LGK 1.2)
Weiterfiihrende Studien-
wahl oder Berufswahl
aufgrund einer kritischen
Bewertung der eigenen
Person, Wiinschen/Vor-
stellungen von Bezugs-
personen, Bildungssys-
tem, Arbeitsmarkt sowie
den konkret vorhande-
nen Moglichkeiten tref-
fen (LGK 1.2)

Kurz-, mittel- und lang-
fristige Laufbahnziele un-
ter Berlicksichtigung von
privaten Lebensplanen
entwickeln und festlegen
(LGK 1.3)

Vorhandene und potenzi-
elle Unterstitzung zur
Laufbahngestaltung im
schulischen, gesellschaft-
lich/sozialen und priva-
ten/familidren Umfeld er-
kennen und nutzen (LGK
2.1)

Hilfreiche vorhandene
Einstellungen, Starken,
und Fahigkeiten erken-
nen, um mit Herausfor-
derungen in der Lauf-
bahngestaltung umzuge-
hen (LGK 2.1)

Mogliche Hindernisse
beim Ubertritt in die Ar-
beitswelt erkennen, kri-
tisch bewerten und Stra-
tegien entwickeln (LGK
2.2)

Aktivitaten zur Stellensu-
che und Bewerbung
durchfiihren (LGK 3.1)
Fachliches und tberfach-
liches Wissen und Kom-
petenzen aufbauen (LGK
3.2)

Soziale Unterstiitzung im
privaten und bildungs-
Umfeld durch Kontakte
und Netzwerke aufbauen
und nutzen (LGK 3.3)
Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten gegen-
Uber anderen klar vermit-
teln und darstellen (LGK
3.3)
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— Laufbahnplanung und be-

rufliche Entscheidungen
im Hinblick auf Interessen,
Eigenschaften, Fahigkei-
ten, Préferenzen, Arbeits-
markt und Lebensum-
stande und -pladne kritisch
bewerten und ggf. ent-
sprechende Anpassungen
vornehmen (LGK 4.1)
Entwicklung eigener Inte-
ressen, Eigenschaften, Fa-
higkeiten, Praferenzen,
Bildungs-/Erwerbsbiogra-
fie und Lebensumsténde
in eigene Identitat und Le-
bensgeschichte integrie-
ren (LGK 4.1)

Prozess zur Entwicklung
von Arbeitsmarktfahigkeit
kritisch bewerten und ggf.
entsprechende Anpassun-
gen vornehmen (LGK 4.2)
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Friihe Laufbahn

Interessen, Eigenschaften,
Fahigkeiten und Praferen-
zen erkennen und benen-
nen (LGK 1.1)
Erfahrungen in Bildung
und Arbeitswelt in einen
personlich sinnhaften Zu-
sammenhang stellen (LGK
1.1)

Informationen zu Méglich-
keiten im Arbeitsmarkt fin-
den, verstehen und kri-
tisch bewerten (LGK 1.2)

Informationen zu passen-
den Weiterbildungen zum
Erweitern und Vertiefen
von beruflicher Expertise
finden, verstehen und kri-
tisch bewerten (LGK 1.2)
Berufliche Entscheidungen
treffen und kurz-, mittel-
und langfristige Laufbahn-
ziele unter Beriicksichti-
gung der eigenen Person,
privaten Lebensplanen,
Winschen/Vorstellungen
von Bezugspersonen, Bil-
dungssystem, Arbeits-
markt sowie den konkret
vorhandenen Moglichkei-
ten entwickeln und festle-
gen (LGK 1.3)

Hilfreiche vorhandene
Einstellungen, Starken,
und Fahigkeiten erken-
nen und anwenden, um
mit Herausforderungen
in der Laufbahngestal-
tung umzugehen (LGK
2.1)

Vorhandene und potenzi-
elle Unterstitzung zur
Laufbahngestaltung im
beruflichen, gesellschaft-
lich/sozialen und priva-
ten/familiaren Umfeld er-
kennen und nutzen (LGK
2.1)

Mogliche Hindernisse zur
Laufbahngestaltung er-
kennen, kritisch bewer-
ten und Strategien entwi-
ckeln (LGK 2.2)

Fachliches und tberfach-
liches Wissen und Kom-
petenzen aufbauen, er-
weitern und vertiefen
(LGK 3.2)

Soziale Unterstilitzung im
privaten und beruflichen
Umfeld durch Kontakte
und Netzwerke aufbauen
und nutzen (LGK 3.3)
Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten gegen-
Uber anderen klar vermit-
teln und darstellen (LGK
3.3)
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Berufswahl und aktuelle
berufliche Tatigkeit im
Hinblick auf Interessen, Ei-
genschaften, Fahigkeiten,
Praferenzen, Arbeitsmarkt
und Lebensumstédnde und
-plane kritisch bewerten
und ggf. entsprechende
Anpassungen vornehmen
(LGK 4.1)

Entwicklung eigener Inte-
ressen, Eigenschaften, Fa-
higkeiten, Praferenzen, Er-
werbsbiografie und Le-
bensumstande in eigene
Identitat und Lebensge-
schichte integrieren (LGK
4.1)

Laufbahnplanung und be-
rufliche Entscheidungen
kritisch bewerten und ggf.
entsprechende Anpassun-
gen vornehmen (LGK 4.2)
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Mittlere Laufbahn

Spate Laufbahn

Interessen, Eigenschaf-
ten, Fahigkeiten und Pra-
ferenzen erkennen und
benennen (LGK 1.1)
Erfahrungen in Bildung
und Arbeit in einen per-
sonlich sinnhaften Zu-
sammenhang stellen
(LGK 1.1)

Informationen zu Még-
lichkeiten im Arbeits-
markt finden, verstehen
und kritisch bewerten
(LGK 1.2)

Berufliche Entscheidun-
gen treffen und kurz-,
mittel- und langfristige
Laufbahnziele unter Be-
ricksichtigung der eige-
nen Person, privaten Le-
bensplanen, Win-
schen/Vorstellungen von
Bezugspersonen, Bil-
dungssystem, Arbeits-
markt sowie den konkret
vorhandenen Moglichkei-
ten entwickeln und fest-
legen (LGK 1.3)
Interessen, Eigenschaf-
ten, Fahigkeiten und Pra-
ferenzen erkennen und
benennen (LGK 1.1)

Hilfreiche vorhandene
Einstellungen, Starken,
und Fahigkeiten erken-
nen und anwenden, um
mit Herausforderungen
in der Laufbahngestal-
tung umzugehen (LGK
2.1)

Vorhandene und potenzi-
elle Unterstitzung zur
Laufbahngestaltung im
beruflichen, gesellschaft-
lich/sozialen und priva-
ten/familiaren Umfeld er-
kennen und nutzen (LGK
2.1)

Mogliche Hindernisse zur
Laufbahngestaltung er-
kennen, kritisch bewer-
ten und Strategien entwi-
ckeln (LGK 2.2)

Hilfreiche vorhandene
Einstellungen, Starken,
und Fahigkeiten erken-
nen und anwenden, um

Fachliches und tberfach-
liches Wissen und Kom-
petenzen aufbauen, er-
weitern und vertiefen
(LGK 3.2)

Soziale Unterstilitzung im
privaten und beruflichen
Umfeld durch Kontakte
und Netzwerke aufbauen
und nutzen (LGK 3.3)
Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten gegen-
Uber anderen klar vermit-
teln und darstellen (LGK
3.3)

Leistungsfahigkeit und
Produktivitat in der aktu-
ellen beruflichen Position
erhalten und erweitern
(LGK 3.4)

Mit erhohten Anforde-
rungen und Belastungen
im Beruf und Privatleben
erfolgreich umgehen
(LGK 3.5)

Grenzen zwischen Beruf
und Privatleben erfolg-
reich gestalten (LGK 3.5)
Fachliches und tberfach-
liches Wissen und Kom-
petenzen aufbauen,
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— Laufbahn, Ziele, und Ziel-

fortschritte im Hinblick
auf personliche Interes-
sen, Eigenschaften, Fahig-
keiten, Praferenzen, Ar-
beitsmarkt und Lebens-
umstdnde und -plane kri-
tisch bewerten und ggf.
entsprechende Anpassun-
gen vornehmen (LGK 4.1)
Entwicklung eigener Inte-
ressen, Eigenschaften, Fa-
higkeiten, Praferenzen, Er-
werbsbiografie und Le-
bensumstande in eigene
Identitat und Lebensge-
schichte integrieren (LGK
4.1)

Laufbahnplanung, berufli-
che Entscheidungen und
Fortschritte in der Lauf-
bahngestaltung kritisch
bewerten und ggf. ent-
sprechende Anpassungen
vornehmen (LGK 4.2)

Arbeitssituation im Hin-
blick auf persénliche Inte-
ressen, Eigenschaften, Fa-
higkeiten, Praferenzen,
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Erfahrungen in Bildung
und Arbeit in einen per-
sonlich sinnhaften Zu-
sammenhang stellen
(LGK 1.1)

Informationen zu Mog-
lichkeiten im Arbeits-
markt finden, verstehen
und kritisch bewerten
(LGK 1.2)

Informationen zur Pensi-
onierung finden, verste-
hen und kritisch bewer-
ten (LGK 1.2)

Berufliche Entscheidun-
gen treffen und kurz- und
mittelfristige Laufbahn-
ziele unter Berticksichti-
gung der eigenen Person,
privaten Lebensplanen,
Wiinschen/Vorstellungen
von Bezugspersonen, Bil-
dungssystem, Arbeits-
markt sowie den konkret
vorhandenen Moglichkei-
ten entwickeln und fest-
legen (LGK 1.3)

mit Herausforderungen
in der Laufbahngestal-
tung umzugehen (LGK
2.1)

Vorhandene und potenzi-
elle Unterstitzung zur
Laufbahngestaltung im
beruflichen, gesellschaft-
lich/sozialen und priva-
ten/familidren Umfeld er-
kennen und nutzen (LGK
2.1)

Moglichkeiten zur Forde-
rung der beruflichen Ent-
wicklung und Erhaltung
der Arbeitsfahigkeit, -mo-
tivation und -leistung fin-
den, verstehen und kri-
tisch bewerten (LGK 2.1)
Mogliche Hindernisse zur
Laufbahngestaltung er-
kennen, kritisch bewer-
ten und Strategien entwi-
ckeln (LGK 2.2)

erweitern und vertiefen
(LGK 3.2)

Soziale Unterstiitzung im
privaten und beruflichen
Umfeld durch Kontakte
und Netzwerke aufbauen
und nutzen (LGK 3.3)
Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten gegen-
Uber anderen klar vermit-
teln und darstellen
Leistungsfahigkeit und
Produktivitat in der aktu-
ellen beruflichen Position
erhalten (LGK 3.3)
Grenzen zwischen Beruf
und Privatleben erfolg-
reich gestalten (LGK 3.5)
Proaktiv eine laufende
Passung von Person und
Arbeit (Aufgaben, Ar-
beitsformen, Umfeld)
herstellen (LGK 3.6)
Altersbedingte berufliche
Herausforderungen und
Hindernisse erfolgreich
bewiltigen (LGK 3.6)
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Arbeitsmarkt und Lebens-
umstande und -plane kri-
tisch bewerten ggf. Anpas-
sungen vornehmen (LGK
4.1)

Entwicklung eigener Inte-
ressen, Eigenschaften, Fa-
higkeiten, Praferenzen, Er-
werbsbiografie und Le-
bensumstande in eigene
Identitdt und Lebensge-
schichte integrieren (LGK
4.1)

Laufbahnplanung, berufli-
che Entscheidungen und
Fortschritte in der Lauf-
bahngestaltung kritisch
bewerten und ggf. ent-
sprechende Anpassungen
vornehmen (LGK 4.1)
Planung der Pensionie-
rung kritisch bewerten
und ggf. an gesundheitli-
che, finanzielle und sozi-
ale Umstande anpassen
(LGK 4.2)
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Vergleich des integrativen Modells mit bestehenden nationalen Rahmenwerken
Das hier entwickelte integrative Modell der LGK wird mit bestehenden nationalen Rahmenwerken ver-
glichen, um deren Gemeinsamkeiten und Unterschiede aufzuzeigen. Eine Sichtung bestehender Rah-
menwerke aus europiischen Lindern, die Teil des ELGP-Netzwerks sind (z.B. Osterreich, Schweden,
Portugal) und Landern des englischen Sprachraums zeigen, dass sich diese weitgehend am US-ameri-
kanischen «Blueprint» und seinen Varianten orientieren (BMBWF, o. J.; ELGPN, 2010; NVL, 2014). Da-
her beschreiben wir die Gemeinsamkeiten und Unterschiede des integrativen Modells der LGK mit
dem «Blueprint» (s. Tabelle 3).

Der Vergleich zeigt, dass unser integratives Modell verschiedene LGK abdeckt, aber diese Kompeten-
zen deutlich spezifischer fasst und damit ndaher an bestehenden Theorien der Laufbahngestaltung ist.
Beispielsweise definiert der Blueprint die Kompetenz «Ein positives Selbstkonzept aufbauen und auf-
rechterhalten», wahrend das integrative Modell spezifische Aspekte des beruflichen Selbstkonzept wie
Selbstwirksamkeit, Werte, und Interesse nennt. So berlicksichtigt das integrative Modell auch Kritik
am «Blueprint», dass die zu wenig auf spezifische Laufbahnaspekte hin formulierten LGK des «Blue-
prints» in der Praxis zu einer Verdrangung durch allgemeine Kompetenzen der Lebensfiihrung gefiihrt
haben (Sultana, 2012).
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TABELLE 3: VERGLEICH DES INTEGRATIVEN MODELLS DER LGK MIT BESTEHENDEN NATIONALEN MODELLEN DER LGK

LGK in «Blueprint»-Modellen

Integratives Modell der LGK

Ein positives Selbstkonzept aufbauen und auf-
rechterhalten

Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten und Praferenzen erkennen und benennen.
Berufliche Zukunft reflektieren und Fahigkeiten zur Gestaltung der beruflichen Zukunft mit
Zuversicht einschatzen.

Kontrolle Giber berufliche Zukunft Gibernehmen und realistische und positive Selbstwirk-
samkeitserwartung fiir relevante Berufe entwickeln.

Positiv und erfolgreich mit anderen interagieren

Soziale Unterstiitzung im privaten, beruflichen und Bildungs-Umfeld durch Kontakte und
Netzwerke aufbauen, erhalten und nutzen.

Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten gegenlber anderen klar vermitteln und darstel-
len.

Das ganze Leben lang wandeln und wachsen

Berufswahl oder Arbeitssituation an veranderte Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten,
Praferenzen, Arbeitsmarkt und Lebensumstdnde und -pldane anpassen.

Berufliche und private Zielen in Bezug auf Arbeitsmarkt, eigene Standards und Lebensum-
stande und -plane kritisch bewerten und ggf. entsprechend anpassen.

Entwicklung in Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten, Praferenzen, Bildungs- und Erwerbs-
biografie und Lebensumstidnde (z.B. Ubergédnge und Briiche in der Erwerbsbiografie) in ei-
gene ldentitat und Lebensgeschichte integrieren.

Balance zwischen Lebens- und Arbeitsrollen auf-
rechterhalten

Grenzen zwischen Beruf und Privatleben erfolgreich gestalten und vorhandene berufliche
und private Ressourcen aktivieren oder neue Ressourcen aufbauen.

Leistungsfahigkeit und Produktivitat erhalten und erweitern und Anforderungen und Belas-
tungen im Beruf und Privatleben bewaltigen.

An lebenslangem Lernen teilnehmen, um Lauf-
bahnziele zu verfolgen

Fachliches und tiberfachliches Wissen und Kompetenzen durch diverse Aktivitaten auf-
bauen, erweitern und vertiefen.

Basierend auf Laufbahnzielen Bewerbungsaktivitdten fiir weiterfiihrende Ausbildungen,
Praktika oder Arbeitsstellen durchfihren.
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Arbeitsmarktfahigkeit aufbauen und erhalten

Fachliches und tGberfachliches Wissen und Kompetenzen durch diverse Aktivitaten auf-
bauen, erweitern und vertiefen.

Leistungsfahigkeit und Produktivitat erhalten und erweitern und Anforderungen und Belas-
tungen im Beruf und Privatleben bewaltigen.

Prozess zur Entwicklung und Aufrechterhaltung der eigenen Arbeitsmarktfahigkeit kritisch
bewerten und ggf. Anpassungen vornehmen.

Den Prozess der Laufbahngestaltung verstehen,
sich darauf einlassen und ihn bewerkstelligen

Berufliche Zukunft reflektieren und Fahigkeiten zur Gestaltung der beruflichen Zukunft mit
Zuversicht einschatzen.

Mogliche Schwierigkeiten und Hindernisse fir die Laufbahngestaltung erkennen und kri-
tisch bewerten.

Proaktiv laufende Passung von Person und Arbeit (Aufgaben, Arbeitsformen, Umfeld) her-
stellen.

Laufbahnplanung und aktuelle Fortschritte in der Laufbahngestaltung kritisch bewerten
und ggf. Anpassungen vornehmen.

Laufbahnférdernde Entscheidungen treffen

Berufs- oder Studienentscheidung treffen, indem Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten
und Praferenzen mit Berufs- und Studienmoglichkeiten abgeglichen werden.

Ziele fur weitere Laufbahn unter Berlicksichtigung gemachter Arbeitserfahrungen und pri-
vaten Lebensplanen entwickeln.

Kurz-, mittel- und langfristige Laufbahnziele setzen.

Berufliche Information finden und effektiv nutzen

Informationen Gber Bildungssystem, die Arbeitswelt, Berufe, berufliche Aus- und Weiter-
bildungsmaoglichkeiten und Studienrichtungen durch verschiedene Mittel (wie Informati-
onssuche, soziale Kontakte, Praktika oder Teilzeitarbeit) aktiv beschaffen.

Informationen zum Bildungssystem, Arbeitsstellen, Berufen, beruflichen Aus- und Weiter-
bildungsmoglichkeiten, Studienrichtungen sowie dem aktuellen und zukiinftigen Arbeits-
markt verstehen, kritisch bewerten und realistisch einschatzen.

Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten und Praferenzen mit Berufen, dem Bildungssystem
und der Arbeitswelt verkniipfen und relevante Bildungs- und Berufsoptionen erkennen.
Bezugspersonen, Bedingungen im Arbeitsumfeld, dem Bildungssystem und dem Arbeits-
markt in die Entscheidungsfindung und Zielsetzung kritisch einbeziehen.
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Den wechselnden Charakter von Lebens- und Ar-
beitsrollen verstehen

Berufswahl oder Arbeitssituation an veranderte Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten,
Praferenzen, Arbeitsmarkt und Lebensumstdnde und -pléane anpassen.

Entwicklung in Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten, Praferenzen, Bildungs- und Erwerbs-
biografie und Lebensumstidnde (z.B. Ubergénge und Briiche in der Erwerbsbiografie) in ei-
gene ldentitat und Lebensgeschichte integrieren.

Grenzen zwischen Beruf und Privatleben erfolgreich gestalten und vorhandene berufliche
und private Ressourcen aktivieren oder neue Ressourcen aufbauen.

Die Beziehung zwischen Arbeit, Gesellschaft und
Wirtschaft
verstehen

Informationen Uber Bildungssystem, die Arbeitswelt, Berufe, berufliche Aus- und Weiter-

bildungsmoglichkeiten und Studienrichtungen durch verschiedene Mittel (wie Informati-

onssuche, soziale Kontakte, Praktika oder Teilzeitarbeit) aktiv beschaffen.

Informationen zum Bildungssystem, Arbeitsstellen, Berufen, beruflichen Aus- und Weiter-
bildungsmoglichkeiten, Studienrichtungen sowie dem aktuellen und zukiinftigen Arbeits-

markt verstehen, kritisch bewerten und realistisch einschatzen.
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Bemerkung. Ubersetzungen der «Blueprint»-LGK folgt dem &sterreichischen Rahmenwerk. LGK in Klammern sind Zusammenfassungen oder Ableitungen von

Kompetenzen aus dem hier entwickelten integrativen Modell.
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Teilbereich 2: Analyse der Lehrplane des obligatorischen Unterrichts
Koorosh Massoudi, Andreas Hirschi, Francisco Wilhelm und Sarah Mullen

Zusammenfassung
Hauptziele dieses Berichts sind der Dialog und die kritische Gegenliberstellung der im ersten Teil dieses

Mandats identifizierten Laufbahngestaltungskompetenzen (LGK) und der Art und Weise, auf die die
Lehrplane die Férderung dieser LGK in den Programmen des obligatorischen Unterrichts in der Schweiz
unterstltzen und umsetzen.

Die Analyse der Lehrplane der drei Sprachregionen (LP21, PER, Piano di studio della scuola dell’obligo)
ermoglicht es, die bestehenden Grundlagen fiir die Forderung von LGK in der Schule zu identifizieren
und anschliessend deren Starken und Schwachen zu bewerten. Zunéachst ist festzustellen, dass die drei
Lehrplane - insbesondere fiir die Sekundarstufe | — potenziell eine wesentliche Grundlage bilden, um
einen Grossteil der empfohlenen LGK abzudecken. Es besteht jedoch Verbesserungsbedarf. So ent-
sprechen beispielsweise bestimmte padagogische Ziele bei den padagogischen Methoden und Bewer-
tungsverfahren nicht der Logik der LGK. Dariiber hinaus lasst eine statische Zielsetzung im Sinne einer
punktuellen Auswahl die Notwendigkeit einer kontinuierlichen Weiterentwicklung der LKG ausser
Acht. Es zeigt sich auch, dass sich die Hauptanstrengungen auf die Sekundarstufe | konzentrieren und
die LGK auf Primar- und nachobligatorischer Stufe unzureichend behandelt werden.

Die Analyse der kantonalen Gepflogenheiten und Traditionen ldsst zudem eine grosse Vielfalt erken-
nen, bis hin zu unterschiedlichen Zielsetzungen und unterschiedlichen Mitteln. Dies erlaubt es, be-
wahrte Praktiken fir die umfassende, einheitliche Férderung der LGK in der Schulzeit zu identifizieren.
Es werden Empfehlungen fir eine friihere Einflihrung der LGK, eine hohere Stundenzahl zu ihrer Ver-
tiefung, die verstarkte Zusammenarbeit zwischen BSLB- und Bildungsfachleuten zur Férderung eines
padagogischen LGK-Ansatzes sowie zum Ausbau des Angebots und der Mittel auf der nachobligatori-
schen Stufe ausgesprochen, um die Entwicklung der LGK Uber die gesamte Laufbahn anzustreben.

Ziel und Vorgehen
Hauptziele dieses Berichts sind der Dialog und die kritische Gegeniberstellung der «empfohlenen

Kompetenzen» (die im ersten Teil dieses Mandats mit der Uberpriifung der bestehenden Literatur
identifiziert wurden) und der «tatsachlichen Praktiken» (wie sie in den Lehrplanen empfohlen und um-
gesetzt werden), um die bestehenden «bewdahrten Praktiken» und den etwaigen Bedarf an verstarkter
Forderung der LGK zu bestimmen. Der Bericht wurde dazu in drei Hauptteile gegliedert. Im ersten Teil
werden ausgehend von der Definition der LGK fiir die verschiedenen Bildungsstufen und Laufbahnpha-
sen die zentralen LGK der obligatorischen Schulzeit aufgegriffen. Im zweiten Teil geht es darum, die
politische und systemische Sicht auf die Bedeutung und den Stellenwert der LGK in der obligatorischen
Schulzeit zu erfassen. Zu diesem Zweck werden die Lehrpldne der drei Sprachregionen (LP21, PER, Pi-
ano di studio della scuola dell’obligo) analysiert, die vorschreiben, wie die LGK in die Lehrpldne der
Schulen integriert und gefordert werden sollten. Ausgehend von dieser Analyse lassen sich die Starken
und Schwachen der Lehrplane bestimmen und die LGK konsequent und einheitlich férdern. Der dritte
Teil befasst sich mit der pragmatischen Ebene und analysiert die Praktiken und Methoden, die zur Er-
fillung der Aufgaben und zur Erreichung der in den Lehrpldnen festgelegten Ziele eingesetzt werden.
Flr diese Auswertungsebene haben wir auf konkrete Beispiele (z. B. in verschiedenen Kantonen ent-
wickelte Lehrbiicher und effektive Mittel und Methoden zur Férderung der LGK) und auf die Expertise
der kantonalen BSLB-Dienststellenleitungen zuriickgegriffen. Ein besonderer Dank geht an die Herren
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Cédric Vergere, Massimo Genasci-Borgna, Jean-Pierre Cattin und Adriano Cattaneo fir ihre Zeit und

fachkundige Beratung. Der Bericht schliesst mit einer Liste von Empfehlungen zur verstarkten Foérde-

rung von LGK in der obligatorischen Schulzeit und ihrer Weiterverfolgung auf der nachobligatorischen
Stufe.

Integratives LGK-Modell

Zur Erinnerung: Das integrative LGK-Modell definiert vier Kernkompetenzbereiche:

1.

Entwickeln von Laufbahnzielen: LGK, die zur Entscheidungsfindung und Berufswahl, zur Entwick-
lung und Formulierung von Zielen sowie zur Klarung der eigenen Identitat beitragen.

Erkundung von vorhandenen Ressourcen und Hindernissen: LGK, mit denen sich Ausbildungsop-
tionen und berufliche Moglichkeiten untersuchen lassen, um mogliche Schwierigkeiten oder Hin-
dernisse fiir die berufliche Entwicklung zu identifizieren, aber auch Mittel zu ihrer Bewaltigung.
Umsetzung von konkreten Handlungsplanen: LGK zur Umsetzung der allgemeinen Laufbahnziele
in konkrete Handlungsplane unter Berlicksichtigung interner und externer Ressourcen und Hinder-
nisse sowie zur proaktiven Umsetzung verschiedener Verhaltensweisen der Laufbahngestaltung
zur Erreichung beruflicher Ziele.

Uberpriifung und Anpassung der Laufbahngestaltung: LGK, die erforderlich sind, um Riickmeldun-
gen zum Stand der Laufbahngestaltung und den erzielten Fortschritten zu erhalten und bei Bedarf
Anpassungen der Ziele, Handlungspldne oder Verhaltensweisen vorzunehmen.

Darliber hinaus unterteilt das Modell jeden dieser Bereiche in eine Reihe konkreter Kompetenzen, die

davon ausgehend fiir jede Ausbildungs- oder Laufbahnphase klar definiert werden. Tabelle 4 gibt einen
Uberblick iiber die Kernkompetenzen in der obligatorischen Schulzeit.
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TABELLE 4: ZENTRALE LGK FUR DIE OBLIGATORISCHE SCHULZEIT
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Bereich 1: Entwickeln von

Laufbahnzielen

Bereich 2: Erkundung von
vorhandenen Ressourcen und
Hindernissen

Bereich 3: Umsetzung von
konkreten Handlungsplanen

Bereich 4: Uberpriifung und
Anpassung der Laufbahnge-
staltung

Primarstufe

Grundlegende Aspekte von
personlichen Interessen, Ei-
genschaften, Fahigkeiten
und Praferenzen erkennen,
benennen und mit der Ar-
beitswelt in Verbindung
setzen (LGK 1.1)

Eigene Fahigkeiten zur Ge-
staltung der beruflichen Zu-
kunft mit Zuversicht ein-
schatzen (LGK 1.1)
Grundlegende Moglichkei-
ten, Merkmale und Anfor-
derungen des Bildungssys-
tems verstehen und bewer-
ten (LGK 1.2)
Grundlegende Merkmale
und Anforderungen in der
Arbeitswelt und deren Ver-
knlpfung mit Schule und
Ausbildung verstehen und
bewerten (LGK 1.2)
Bestehende Annahmen mit
der Realitat des Bildungs-
systems und der Arbeits-
welt vergleichen und kri-
tisch bewerten (LGK 1.2)

— Grundlagen von vorhan-

dener und potenzieller
Unterstitzung zur Lauf-
bahngestaltung im gesell-
schaftlichen/sozialen und
privaten/familiaren Um-
feld erkennen (LGK 2.1)
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Bereich 1: Entwickeln von
Laufbahnzielen

Bereich 2: Erkundung von
vorhandenen Ressourcen und
Hindernissen

Bereich 3: Umsetzung von
konkreten Handlungsplanen

Bereich 4: Uberpriifung und
Anpassung der Laufbahnge-
staltung

—  Berufe erkennen, benen-
nen, beschreiben (LGK 1.2)

Sekundarstufe

— Interessen, Eigenschaften,
Fahigkeiten und Praferen-
zen erkennen und benen-
nen (LGK 1.1)

— Realistische und positive
Selbstwirksamkeitserwar-
tungen fir relevante Be-
rufe und die Berufswahl
entwickeln (LGK 1.1)

— Erfahrungen in Bildung
und Arbeitswelt in einen
personlich sinnhaften Zu-
sammenhang stellen (LGK
1.1)

— Informationen zu Berufs-
ausbildungen, dem Lehr-
stellenmarkt, dem Bil-
dungssystem und zur Ar-
beitswelt finden, verste-
hen und kritisch bewerten
(LGK 1.2)

— Berufswahl aufgrund einer
kritischen Bewertung der
eigenen Person, Wun-
schen/Vorstellungen von
Bezugspersonen,

— Hilfreiche vorhandene Ein-

stellungen, Starken und
Fahigkeiten erkennen und
anwenden, um mit Her-
ausforderungen in der Be-
rufswahl und Laufbahnge-
staltung umzugehen (LGK
2.1)

— Vorhandene und potenzi-

elle Unterstiitzung zur Be-
rufswahl und Ubertritt in
eine weiterfiihrende Aus-
bildung im gesellschaft-
lich/sozialen und priva-
ten/familiaren Umfeld er-
kennen und nutzen (LGK
2.1)

— Mogliche Hindernisse in
der Berufswahl und Uber-
tritt in die Berufsausbil-
dung erkennen, kritisch
bewerten und Strategien
entwickeln (LGK 2.2)

— Aktivitdten zur Bewerbung

fiir einen Ausbildungsplatz
durchfiihren (LGK 3.1)

— Soziale Unterstiitzung im

privaten und Bildungsum-
feld durch Kontakte und
Netzwerke aufbauen und
nutzen (LGK 3.3)

— Kenntnisse, Fahigkeiten

und Fertigkeiten gegen-
Uber anderen klar vermit-
teln und darstellen (LGK
3.3)

— Bestehende Ideen zur Be-

rufswahl im Hinblick auf
personliche Interessen, Ei-
genschaften, Fahigkeiten,
Praferenzen und Lehrstel-
len-/Arbeitsmarkt kritisch
bewerten und ggf. ent-
sprechende Anpassungen
vornehmen (LGK 4.1)

— Fortschritte und Hinder-

nisse im Berufswahlpro-
zess erkennen und ggf.
entsprechende Anpassun-
gen vornehmen (LGK 4.2)
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Bereich 2: Erkundung von Bereich 3: Umsetzung von Bereich 4: Uberpriifung und

vorhandenen Ressourcen und | konkreten Handlungspldanen Anpassung der Laufbahnge-
staltung

Bereich 1: Entwickeln von

Laufbahnzielen
Hindernissen

Bildungssystem, Arbeits-

markt sowie den konkret
vorhandenen Moglichkei-
ten treffen (LGK 1.3)



Definition von Laufbahngestaltungskompetenzen 80

Analyse der Lehrplane

Flr alle drei Sprachregionen (im Kanton Graubiinden wird der deutschsprachige Lehrplan angewendet)
liegen Lehrplane der obligatorischen Schulzeit vor, die jeweils einen Referenzrahmen und allgemeine
Empfehlungen zu Lehrinhalten und -mitteln umfassen. Dabei geht es — gestlitzt auf das HarmoS-Kon-
kordat vom 14. Juni 2007 — um das Bemiihen einer interkantonalen Harmonisierung der Strukturen
und Inhalte der obligatorischen 6ffentlichen Schulzeit in der Schweiz. Trotz dieses allgemeinen Rah-
mens muss jedoch auf die Zustandigkeiten und die Autonomie der einzelnen Kantone fiir ihre konkrete
Umsetzung hingewiesen werden, was Raum fiir mehr oder weniger unterschiedliche Auslegungen der
Ziele, Inhalte und eingesetzten praktischen Mitteln zur Férderung dieser Ziele lasst.

So besteht beispielsweise kein Konsens Uber die Dauer der obligatorischen Schulzeit, die die meisten
Kantone auf 11 Jahre angehoben haben, in einigen Kantonen jedoch nach wie vor 10 (Kantone der
Zentralschweiz) bzw. 9 Jahre (Graubilinden) betragt. Auch sind die Schulstruktur und ihre Gliederung
in verschiedene Zweige in der Sekundarstufe | unterschiedlichen Logiken unterworfen. So beflirworten
einige Kantone eine geringere Differenzierung, um den Stigmatisierungseffekt der sogenannten an-
spruchslosen Bildungswege zu vermeiden (z. B. Jura und Genf: nur ein Weg mit unterschiedlichen Stu-
fen). Auch der Zeitpunkt des Beginns der Bildungswege kann sich unterscheiden (z. B. Appenzell Aus-
serrhoden: zwei Bildungswege, die erst im letzten Schuljahr eingefiihrt werden und nicht wie in ande-
ren Kantonen zu Beginn von Stufe 3). Andere Kantone pflegen dagegen eine starke Differenzierung mit
dem Ziel, den Schiilerinnen und Schiilern einen bediirfnis- und projektspezifischen Unterricht anzubie-
ten (z. B. Freiburg und Appenzell Innerrhoden: vier Bildungswege, davon einmal Sonderschulunter-
richt). Diese Unterschiede konnen selbstverstandlich die Art und Weise beeinflussen, wie die LGK in
der Schule eingefiihrt und behandelt werden. So ist es gut vorstellbar, dass die LGK je nach Differen-
zierungsgrad des Schulsystems ganz unterschiedlich angegangen, ja sogar definiert werden. Beispiels-
weise konnen LGK in einem System mit nur einem Zweig (mit mehreren Stufen) als bereichslbergrei-
fende, allgemeine Kompetenzen gefordert werden (z. B. Selbstbeobachtung und Selbsterkenntnis, er-
weiterte Kenntnisse zu beruflichen und akademischen Ausbildungen). Demgegeniiber kdnnen die LGK
in einem stark differenzierten System entsprechend den Eigenschaften, Vorhaben und zukiinftigen
Moglichkeiten der Schiilerinnen und Schiiler in den einzelnen Bildungswegen unter starkerer Speziali-
sierung eingefliihrt werden (z. B. Schwerpunkt auf der Berufswahl oder Bewerbungen fir einen Ausbil-
dungsplatz in den «berufsvorbereitenden» Klassen oder Informationen zur tertidren Bildung in den
vorgymnasialen Klassen). Trotz der Vielfalt, die aus dem schweizerischen Foderalismus resultiert, sind
allgemeine Tendenzen und ein gewisses Mass an nationaler Harmonisierung erkennbar.

Die drei analysierten Lehrplane, d. h. Lehrplan 21 (deutschsprachiger Lehrplan), PER (Westschweizer
Lehrplan) und der Piano di studio della scuola dell’obligo (Tessiner Lehrplan), greifen mehr oder weni-
ger explizit Fragen der Studien- und Berufsberatung auf und schaffen damit hilfreiche und wichtige
Grundlagen fiir die Forderung der LGK in der Schule. Die nachfolgende Analyse soll verstandlich ma-
chen, inwieweit und auf welche Art und Weise die einzelnen Lehrplane die Kompetenzen fiir Ausbil-
dungs- und/oder Laufbahnwahl und -projekt thematisieren.

Lehrplan 21
Der deutschsprachige Plan behandelt das Thema der Beratung explizit mit dem interdisziplindren Mo-

dul «Berufliche Orientierung». Ausgehend von der Analyse der in diesem Modul beschriebenen Ziele,
Methoden und Inhalte kénnen Ubereinstimmungen und Widerspriiche mit dem im Rahmen dieses
Mandats vorgeschlagenen LGK-Ansatzes identifiziert werden.
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Ziele

Die expliziten Ziele des Moduls stimmen teilweise mit dem LGK-Modell Giberein. Hauptthema dieses
Moduls ist das Erreichen einer nachobligatorischen Ausbildungs- oder Berufswahl und nicht die Ent-
wicklung von Laufbahngestaltungskompetenzen. Das vorgegebene Ziel ist damit punktuell und sta-
tisch: Zu einem bestimmten Zeitpunkt soll eine genaue Wahl getroffen werden. Ein LGK-Ansatz wiirde
dagegen eine bereichslbergreifende, dynamische Ausrichtung férdern (Umgang mit verschiedenen
Wahlméglichkeiten und Ubergéngen iiber die gesamte Laufbahn). Das Modul hebt jedoch den kom-
plexen, vielschichtigen Charakter dieser Wahl hervor und verweist auf die Bedeutung eines systemi-
schen Ansatzes (Zusammenarbeit zwischen Schule, Eltern, BSLB, Ausbildern/Berufsbildnern und Ar-
beitgebern) sowie auf die Berlicksichtigung kontextueller Aspekte (Umfeld und Gesellschaft) als Ergan-
zung zu den individuellen Elementen (persdnliche Wiinsche und Ziele), wodurch die Jugendlichen fur
die Belastungen, Erwartungen oder Normen des sozialen Umfelds (z. B. soziale oder geschlechtsspezi-
fische Ungleichheiten) sensibilisiert werden, die potenzielle Hindernisse in ihrem Entscheidungspro-
zess darstellen kdnnen (LGK 2.2).

Methoden

Die angebotenen padagogischen Methoden und Ansatze stehen klar im Einklang mit dem LGK-Modell.
Obwohl dieses Modul schwerpunktmassig in Stufe 3 eingeflihrt wird, weist der Lehrplan darauf hin,
dass bestimmte Entscheidungen und Gabelungen vorher stattfinden (z. B. die Ausrichtung auf die Bil-
dungswege). Bestimmte Konzepte werden daher bereits in Stufe 2 behandelt (z. B. Bedeutung und
Funktion von Arbeit im Modul Natur, Mensch, Gesellschaft). Dies entspricht sehr gut dem LGK-Modell,
das eine erste Annaherung bereits fur die Primarstufe vorschlagt. Darlber hinaus geht der padagogi-
sche Ansatz tiber die reine Wissensvermittlung hinaus und zielt eindeutig auf die Entwicklung von Kom-
petenzen ab: Der Schwerpunkt liegt auf der Begleitung (und nicht auf dem theoretischen Unterricht)
der Schiilerinnen und Schiiler, damit sie im Auswahlprozess Eigenverantwortung entwickeln und die
Moglichkeit erhalten, Erfahrungen zu sammeln, um sich so ihr Projekt zu eigen machen und es in sinn-
stiftenden persodnlichen Zusammenhingen verankern zu kénnen (LGK 1.1). So wird in Ubereinstim-
mung mit der im ersten Teil dieses Berichts? vorgeschlagenen LGK-Definition festgehalten, dass das
Modul neben den kognitiven Aspekten (Wissen und Informationen) auch motivierende (Selbstbestim-
mung), willensbezogene (Leistungsbereitschaft) oder bereichsiibergreifende Einstellungen und Kom-
petenzen (Belastbarkeit, Flexibilitdt oder Kreativitat) entwickelt, um den Anforderungen der zukiinfti-
gen Laufbahn gewachsen zu sein (LGK 1.1, LGK 2.1). Auch wenn dieses Modul in der Verantwortung
der Lehrpersonen liegt, konnen die Schiilerinnen und Schiiler durch Einbeziehung weiterer relevanter
Beteiligter und Personen wie Eltern, BSLB-Fachpersonen oder Vertretern der Ausbildungs- und Arbeits-
welt soziale Unterstiitzung und Ressourcen aufbauen, die fiir den Erfolg ihres Projekts von Nutzen sind
(LGK 2.1). Schliesslich kénnen wir uns auch der Ansicht anschliessen, dass die formative (und nicht
summative) Bewertungsmethode geeignet ist, um den Schilerinnen und Schiilern die Maoglichkeit zu
geben, ihre Fortschritte und Liicken beim Erwerb von Kompetenzen zu erkennen (LGK 4.2).

2 Die LGK sollten auf individueller Ebene als vorhandene oder erlernbare kognitive Fihigkeiten und Fertigkeiten zur
Bewaltigung von Herausforderungen bei der Laufbahngestaltung sowie der damit verbundenen motivations- und wil-
lensbezogenen sowie sozialen Dispositionen definiert werden, um Kompetenzen in wechselnden Situationen erfolg-
reich einsetzen zu kénnen (Weinert, 2001).
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Inhalte

Der Aufbau des Moduls entspricht klar einem LGK-Ansatz. So stimmt die Art und Weise, auf die die
angesprochenen Inhalte formuliert werden, mit dem Konzept der Kompetenzen Uberein. Die Inhalte
geben nicht vor, welcher Stoff und welche Kenntnisse vermittelt werden sollen (z. B. «Kenntnisse des
Bildungssystems»), sondern beschreiben die konkreten Fahigkeiten und Verhaltensweisen, die von
den Schilerinnen und Schiilern erwartet werden (z. B. «Der Schiiler kann das Bildungssystem anhand
einer einfachen Grafik erklaren»). Der Schwerpunkt liegt also nicht auf dem Wissen, sondern auf dem
Kénnen. Das Modul zielt insgesamt auf die Entwicklung von vier Kompetenzbereichen ab, die jeweils
in eine Reihe von Teilkompetenzen gegliedert sind. Diese Bereiche werden nachfolgend kurz beschrie-
ben und mit den entsprechenden LGK verknipft:

1. Im ersten Bereich geht es um Selbsterkenntnis und das Vermdgen, die personlichen Eigenschaften
in Bezug auf Fahigkeiten, Interessen, Einstellungen oder Werte zu identifizieren und zu beschrei-
ben (LGK 1.1). Anzumerken ist, dass eine der drei Teilkompetenzen bereits die Mobilisierung dieses
Selbstbildes empfiehlt, um eine Wahl zu treffen. Ein solcher ausschliesslich auf den Menschen aus-
gerichteter Ansatz steht im Gegensatz zum LGK-Modell, bei dem das Verstandnis der Merkmale
und Anforderungen des Bildungssystems und der Arbeitswelt (LGK 1.2) ein unerldsslicher Schritt
vor der Entscheidungsfindung und Zielsetzung ist.

2. Der zweite Bereich zielt auf die Kenntnis der Bildungsgdnge und der Berufswelt ab (LGK 1.2). Die
Teilkompetenzen weisen darauf hin, wie wichtig es fiir die Schiilerinnen ist Schiiler ist, sich nicht
als passive Informationsempfanger zu verhalten, sondern die Fahigkeit zu entwickeln, hilfreiche
Quellen zu erkennen und selbst zu recherchieren («Kénnen selbst Informationen zu mindestens
drei Berufen oder Bildungswege beschaffen»). Eine zweite Teilkompetenz zielt zudem klar auf die
Fahigkeit ab, ausgehend von einer kritischen Bewertung der eigenen Person, der Erwartungen des
familiaren Umfelds und der Ausbildungs- und Arbeitsmoglichkeiten Ziele zu formulieren und eine
Wahl zu treffen (LGK 1.3).

3. Der dritte Bereich dreht sich um die eigentliche Entscheidungsfindung, aber auch um die Vorbe-
reitung auf mogliche Hirden oder Schwierigkeiten und ihre Bewaltigung. Dabei geht es fir die
Schilerinnen und Schiiler darum, unter Einsatz verschiedener Hilfsmittel (z. B. Entscheidungs-
baum) Prioritaten fur ihre Karriereziele formulieren zu kénnen. Darliber hinaus sollten die Schiile-
rinnen und Schiler in der Lage sein, kiinftige Schwierigkeiten oder Herausforderungen zu erken-
nen und hilfreiche Einstellungen, Ressourcen und Strategien zu ihrer Bewaltigung einzusetzen (LGK
2.1,2.2).

4. Im vierten Bereich geht es schliesslich um die Konzeption und konkrete Umsetzung eines Ausbil-
dungs- oder Laufbahnprojekts. Hier stehen die Kompetenzen im Vordergrund, die fir die Bewer-
bung notwendig und hilfreich sind (LGK 3.1), z. B. die Entwicklung von Ressourcen im sozialen Um-
feld (z. B. Praktika absolvieren oder Unterstiitzung finden, LGK 3.3) oder zur besseren Prasentation
von Starken gegeniber potenziellen Berufsbildnern/Ausbildern/Arbeitgebern (z. B. Erstellung von
Portfolio oder Lebenslauf, LGK 3.3). Auch wenn dieser Bereich gut dem Kompetenzbereich 4 (Um-
setzung konkreter Handlungsplane) entspricht, wird die Kernfrage nach dem Aufbau und der Nut-
zung von Unterstitzung und Netzwerken im Lehrplan 21 nicht direkt definiert.

PER
Der Westschweizer Lehrplan behandelt die Frage indirekt ohne explizite Erwdahnung der Studien- und

Berufsberatung mit dem allgemeinen Lernmodul «Persdnliche Entscheidungen und Projekte», dessen
Ziele und Inhalte dhnlich dem deutschsprachigen Plan in Stufe 3 die Kompetenzen abdecken, die mit
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der Selbsterkenntnis und der Betriebs- und Ausbildungswelt, dem Auswahlprozess und der Konzeption
und Durchfihrung eines Studien- oder Berufsprojekts zusammenhangen.

Ziele

Ziel ist hier, die Schiilerinnen und Schiler darauf vorzubereiten, selbststandig komplexe Entscheidun-
gen zu treffen und personliche Projekte durchzufiihren, um ihre Studien- und Berufsberatung zu un-
terstltzen und die gesellschaftliche Integration zu erleichtern: Ziel ist unter dem Strich also die Ent-
wicklung einer personlichen Identitat (Eigenstandigkeit, persénliche Ziele und Motivationen) und einer
sozialen ldentitat (Sozialisierung und Beriicksichtigung gesellschaftlicher Herausforderungen). Damit
entspricht dieses Modul dem Lehrplan 21 in seiner allgemeinen Absicht, die Schiilerinnen und Schiiler
darin zu unterstitzen, einen reflektierenden, flexiblen Ansatz zwischen ihren personlichen Eigenschaf-
ten und den Erwartungen und Anforderungen ihres sozialen Umfelds zu entwickeln. Er legt jedoch
keinen eigenen Schwerpunkt auf die Laufbahngestaltungskompetenzen, sondern vielmehr auf allge-
meine Fahigkeiten zur Nutzung verschiedener Informationsquellen, um eine Wahl zu treffen und ein
Projekt zu entwickeln, zu planen und durchzufiihren. Diese Kompetenzen konzentrieren sich im Hin-
blick auf den Ubergang zur Sekundarstufe Il in Stufe 3 zunehmend auf die Gestaltung von Ausbildungs-
oder Laufbahnprojekten. Wahrend das Modul des deutschsprachigen Lehrplans die Selbsterkenntnis
als Gibergeordnetes Ziel betrachtet (erstes Teilmodul), bietet das Westschweizer Modul dieses Ziel dar-
Uber hinaus als verbundenes Lernziel («Selbsterkenntnis entwickeln und im Kontakt mit anderen ler-
nen») an.

Methoden

Der Lehrplan erwdhnt keine spezifischen Mittel zur Erreichung der Lernziele, gibt den Lehrpersonen
aber padagogische Hinweise (z. B. Ubungen zur Sensibilisierung fiir Geschlechterstereotype in der Ar-
beitswelt) oder nennt zuséatzliche Ressourcen (z. B. Betriebspraktika, Berufsvorstellungsveranstaltun-
gen, Besuche von BSLB-Zentren) zur Erreichung der Lernziele. Zur Vertiefung der Analyse wurden die
von verschiedenen Kantonen entwickelten Lehrmittel untersucht. Generell entwickeln alle Kantone
die Inhalte in Form von Lehrbiichern (fiir Lehrpersonen) und interaktiven Ubungsbiichern (fiir Schiile-
rinnen und Schiler). Das Walliser Handbuch strukturiert zum Beispiel jede Lektion (in Bezug auf Ziele,
Inhalte und zusatzliche Referenzen), um die Lehrpersonen bei der Aneignung und Vermittlung eines
Stoffs zu unterstiitzen, der ausserhalb ihres Fachgebiets liegt. Drei Hefte stellen den Schiilerinnen und
Schiilern in mehreren Schritten eine Reihe von Aufgaben und Ubungen vor, mit denen sie die Haupt-
phasen eines Berufs- oder Ausbildungsprojekts entwerfen und umsetzen kénnen (9. Klasse: Kenntnis
der eigenen Person, der Arbeitswelt und des Entscheidungsprozesses, 10. Klasse: Interessenabwagung
und Projektentwurf, 11. Klasse: aktive Massnahmen, Praktika und Bewerbungen). Zusatzlich zu dieser
Grundlage entwickeln die Kantone in mehr oder weniger grossem Umfang Apps und digitale Hilfsmit-
tel, um den Zugang zu Informationen (insbesondere fiir die Eltern) zu erleichtern. Schliesslich setzt
jeder Kanton auch auf Schnupperveranstaltungen und Begegnungen mit Fachleuten (Berufsmesse,
Start! — Forum der Berufe etc.) oder die Vernetzung zwischen Ausbildern/Berufsbildnern/Arbeitgebern
und Lernenden (JobDate, Online-Rekrutierung).

Inhalte
Die Inhalte werden nicht als Kompetenzen formuliert, sondern in Form von Lernzielen. Diese Art der
Formulierung richtet sich damit an Lehrpersonen (zu behandelnder Stoff) und nicht an die
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Schilerinnen und Schiiler (geforderte Kompetenzen) und legt den Schwerpunkt auf das Wissen (einen
Beruf beschreiben kénnen) statt auf das Kénnen (dasselbe konkret in einer mindlichen Prasentation
von einer bestimmten Dauer tun). Darliber hinaus gibt es keine Angaben dariiber, wie die Leistungen
der Schiilerinnen und Schiiler bewertet werden. Wenn dieses Programm auf die Entwicklung von Kom-
petenzen abzielt, sollte es daher klarer definieren, welche Kompetenzen in Bezug auf Verhaltenswei-
sen oder das Vorgehen in einer bestimmten Situation angestrebt werden, deren Relevanz anhand kon-
kreter Kriterien bewertet werden kann, um den Schiilerinnen und Schiilern die Einschatzung ihrer Fort-
schritte zu erleichtern. Bei genauerer Betrachtung umfasst der PER 11 spezifische Inhalte, die sich in
vier Hauptkategorien gruppieren und mit den Komponenten des LGK-Modells verkniipfen lassen:

1. Selbsterkenntnis und -verstdndnis: personliche Eigenschaften in Bezug auf Interessen, Werte, Fa-
higkeiten, Starken und Motivationen identifizieren und beschreiben (LGK 1.1)

2. Kenntnis und Verstdandnis von Berufs- und Ausbildungsmoglichkeiten: ein breites Spektrum von
Berufen identifizieren und anschliessend die relevantesten auswahlen sowie den Berufsalltag
und die entsprechenden Ausbildungswege beschreiben (LGK 1.1, 1.2)

3. Studien- und/oder Berufsprojekt bewerten und anpassen (LGK 1.3, 4.1)

4. Techniken (Lebenslauf, Motivationsschreiben), Einstellungen und Verhaltensweisen (Praktika,
Betriebsbesuche, Sozial- und Kommunikationskompetenzen) aneignen, die fir den Bewerbungs-
prozess hilfreich sind (LGK 3.1, 3.3)

Piano di studio della scuola dell’obligo
Der Tessiner Lehrplan befasst sich indirekt mit Fragen der Laufbahngestaltung und zielt darauf ab, bei

den Schiilerinnen und Schiilern eine umfassende Reflexion lber sich selbst und die Umgebung zu ent-
wickeln, die sich nicht auf das berufliche Selbst (Fahigkeiten, Interessen) oder die Arbeitswelt be-
schrankt. Es ist jedoch festzuhalten, dass Kompetenzen im Bereich der Laufbahngestaltung in zwei ver-
schiedenen Modulen vermittelt werden:

1. Das allgemeinbildende Modul Economia e consumi (Wirtschaft und Konsum) soll die Schilerinnen
und Schiler tber alle drei Stufen fiir den sozio6konomischen Kontext sensibilisieren und sie in die
Lage versetzen, kritisch tiber Verbrauchs- und Produktionsmuster und Nachhaltigkeitsfragen nach-
zudenken. Ab Stufe 3 werden wahlweise Kennenlernaktivitaten zur Ausbildungs- und Arbeitswelt
eingeflihrt. Es ist zu beachten, dass das Ziel dieser Aktivitdten (die sich auf das Klassenzimmer be-
schranken) vor allem darin besteht, die Schilerinnen und Schiiler auf ein Gesprach mit den Berufs-
beraterinnen und Berufsberatern vorzubereiten und somit die Fachdienste der BSLB in Anspruch
zu nehmen.

2. Das Modul Sviluppo personale (persénliche Entwicklung) fir bereichsibergreifende Kompetenzen
zielt darauf ab, bei den Schilerinnen und Schiilern Selbsterkenntnis und Selbstvertrauen zu entwi-
ckeln. Damit kann davon ausgegangen werden, dass die Schiilerinnen und Schiler durch Aktivita-
ten, die Selbstreflexion und Selbsterkenntnis fordern, indirekt LGK entwickeln, indem sie beispiels-
weise ihre Praferenzen, Werte oder Fahigkeiten erkennen und realistische, positive Erwartungen
an die Selbstwirksamkeit entwickeln (LGK 1.1).

Entsprechend zeigt sich, dass das dem Tessiner Lehrplan zugrunde liegende padagogische Konzept der
Vermittlung allgemeiner und bereichsiibergreifender Kompetenzen Vorrang vor spezifischen
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Kompetenzen im Bereich der Laufbahngestaltung hat. Aktivitdten im Zusammenhang mit der Berufs-
beratung und dem Ausbildungs- und Laufbahnprojekt im schulischen Rahmen sind begrenzt (zwei Lek-
tionen in der 10. und 11. Klasse), wobei es den Schiilerinnen und Schiilern (iberlassen bleibt, sich bei
weiterfihrenden Fragen an die Berufsberatung zu wenden.

Tabelle 5 gibt einen Uberblick Giber die Ubereinstimmungen und Abweichungen zwischen den Lehrpl3-
nen und dem LGK-Modell mit den jeweiligen Starken und Schwachen.

TABELLE 5 : STARKEN UND SCHWACHEN DER LEHRPLANE

Lehrplan 21

Starken — Klarer Schwerpunkt auf spezifischen Kompetenzen: explizite Formulierung der
Ziele als Kompetenzen, die im Umgang mit Karriereherausforderungen zu meis-
tern sind

— «Benutzerfreundliche» Strukturierung: klar beschriebene Schritte und Aktivita-
ten fiir Lehrpersonen, klar beschriebene Ziele fiir Schiiler

— Andie an die Logik der LGK angepasste pdadagogische Methoden (Férderung
von Erprobung und Eigenstandigkeit, formative Bewertung)

Schwachen — Hauptschwerpunkt auf «Beruf» und nicht auf «lebenslangem Lernen»

— Schwerpunkt auf Auswahl statt auf Wahlmaoglichkeiten
— Schwerpunkt auf Ubertritt statt auf lebenslanger Orientierung

PER

Starken — Schwerpunkt auf bereichslibergreifenden Kompetenzen (komplexe Auswahl
und eigene Projekte) (personliche, soziale und berufliche Identitat)
— Weniger praskriptiver Ansatz, der Raum fir Interpretation, Gestaltung und An-
passung an kantonale Gegebenheiten ldsst
Schwachen - Wenig spezifische Lehrmittel und Bewertungskriterien
—  Schwerpunkt auf «Vorgebenden» (Lehrpersonen) statt «kEmpfangenden» (Schii-
ler)
— Schwerpunkt auf Wissen (was?) statt Kbnnen (wie?)
— Umsetzung stark abhangig von kantonalen Mitteln und Vorgehensweisen, lasst
Raum fir grosse Vielfalt und unterschiedliche Ansatze

Piano di studio

Starken —  Schwerpunkt auf kritischem Denken (Konsum, Produktion und Nachhaltigkeit),
— Zusammenleben (Blrgerbildung, Ethik, gemeinschaftliche Verantwortung) und
personlicher Entwicklung (Sviluppo personale)
Schwdachen — Sehr wenig kompetenzorientiert (allgemeine Kompetenzen eingeschlossen),
insbesondere nicht LGK-orientiert
— Umsetzung stark abhéngig von Schulen/Lehrpersonen
— Starke Ausrichtung auf Eigenverantwortung der Schilerinnen und Schiler fiir
Beratung und bei gleichzeitigem Risiko fiir Schilerinnen und Schiler mit
Schwierigkeiten
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Analyse der Durchfiihrungsmodalitaten
Die Lehrpléne geben generelle Empfehlungen zu Lehrstoff und zu vermittelnden Kompetenzen, Gber-

lassen aber die Verantwortung fir die Umsetzung und Durchfiihrung den Kantonen. Die kantonale
Praxis fallt dabei sehr unterschiedlich und heterogen aus. Wir stellen hier die zentralen Punkte vor, bei
denen unterschiedliche, heterogene Praktiken problematisch sein konnen.

1. Zeitpunkt: Wann diese Kompetenzen eingefiihrt werden, ist kantonal sehr unterschiedlich. Einige
Kantone fiihren die Kompetenzen erst ab der 10. Klasse ein (TI, NE), die meisten jedoch bereits in
der 9. Klasse. Dariiber hinaus konzentrieren sich die Lehrplane (und die tatsachlichen Programme)
bei unterschiedlichen impliziten Empfehlungen fir die Primarstufe in erster Linie auf die Sekun-
darstufe I. In Ubereinstimmung mit der LGK-Definition empfehlen wir eine frithzeitige Einfiihrung
bereits in Stufe 2 als LGK-Grundlage (1.1. und 1.2) und die anschliessende Vertiefung in Stufe 3 (ab
der 9. Klasse HarmoS).

2. Umfang: Auch der Umfang des LGK-Unterrichts und die Anzahl der Lektionen fiir Beratungsfragen
gestalten sich sehr unterschiedlich. Einige Kantone rdumen dem Thema nur begrenzt Platz ein (2—
4 Lektionen jahrlich in FR, 20 Lektionen nur in der 10. Klasse in NE, 2 Lektionen jahrlich in den
letzten 2 Jahren in Tl), wahrend in anderen Kantonen viele und regelmassige Lektionen stattfinden
(1 Lektion wochentlich Gber 3 Jahre in VS, 10 Lektionen in der 9. Klasse und 1 Lektion wochentlich
in der 10. und 11. Klasse in VD, 10-20 Lektionen jahrlich in BE, JU und GE). Es ist offensichtlich ein
zeitlich ausgedehntes Programm erforderlich, um (1) die Gesamtheit der LGK zu vertiefen und (2)
den Schilerinnen und Schiilern die Moglichkeit zu geben, durch verschiedene Lern- und Erpro-
bungsphasen Fortschritte in ihrem Lernprozess zu erzielen und sich so auf die Schwierigkeiten und
Herausforderungen des Ubergangs | vorzubereiten. In diesem Sinne empfehlen wir fiir die Behand-
lung der LGK eine Mindestintensitat in einem angemessenen Umfang, der mit 10 Lektionen in der
9. Klasse und 20 Lektionen in der 10. und 11. Klasse den «durchschnittlichen» nationalen Standards
entspricht.

3. Verantwortung: Die Kantone unterscheiden sich auch im Hinblick auf die Akteurinnen und Ak-
teure, die im Unterricht tatig sind. Beispielsweise ordnen einige Kantone die Verantwortung pri-
mar den Berufsberaterinnen und Berufsberatern zu und verlangen gleichzeitig die Mitarbeit der
Lehrpersonen, wahrend andere Kantone umfassende Synergien mit den ordentlichen Lehrperso-
nen entwickeln (unter Einbezug der Sprachlehrpersonen bei Bewerbungen/Erstellung von Lebens-
l[dufen und Motivationsschreiben). Jede dieser Losungen hat ihre Vor- und Nachteile. Zwar sind die
BSLB-Fachpersonen besser ausgebildet und damit in der Lage, die LGK zu vermitteln und zu for-
dern. Diese Dienste stehen jedoch nur dann zur Verfiigung, wenn sich die Schiilerinnen und Schiiler
freiwillig dazu entschliessen. Eine Reihe von Schiilerinnen und Schiilern nimmt die Beratung ent-
sprechend aufgrund mangelnder Motivation oder mangelnder Kenntnis ihrer Schwierigkeiten oder
Licken moglicherweise nicht in Anspruch und verzichtet damit auf die notwendige Begleitung. Die
von den Lehrpersonen durchgefiihrten Programme haben demgegeniiber den Vorzug, dass mog-
lichst viele Schiilerinnen und Schiiler davon profitieren, da sie im Rahmen des obligatorischen Un-
terrichts durchgefiihrt werden. Es stellt sich jedoch die Frage, ob die Lehrpersonen angemessen
ausgebildet oder auch nur ausreichend motiviert sind, um die psychologischen Faktoren im Zu-
sammenhang mit Emotionen, Motivation und Identitdt im Laufbahngestaltungsprozess zu vertie-
fen. In diesem Sinne diirfte eine echte Zusammenarbeit zwischen Padagogik- und BSLB-Fachper-
sonen fiir einen wirksamen Ansatz von Vorteil sein. Darliber hinaus wird davon ausgegangen, dass
die Forderung der LGK auf einem padagogischen Ansatz beruht (der auf ihre Entwicklung und
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Beherrschung abzielt), der sich nicht in einem Beratungsgesprach umsetzen lasst (der eher auf die
Losung spezifischer und individueller Probleme abzielt). In diesem Sinne empfehlen wir die Kon-
zeption und Umsetzung von Schulungen fiir die ordentlichen Lehrpersonen, um sie fiir die Bedeu-
tung der LGK als echtes «Schulfach» (und nicht als erzwungene externe Belastung) und geeignete
Unterrichtsmethoden zu sensibilisieren.

4. Methoden: Generell entwickeln alle Kantone die Inhalte in Form von Lehrbiichern (fur Lehrperso-
nen) und interaktiven Ubungsbiichern (fiir Schiilerinnen und Schiiler). Fiir die LGK-Férderung wire
es sinnvoll, dieses Unterrichtsmaterial zu harmonisieren. In diesem Sinne geht es darum, eine ein-
heitliche Terminologie und einen koharenten padagogischen Ansatz zu entwickeln, indem die Ziele
klar in Form von zu erwerbenden Kompetenzen formuliert werden, Aktivitdten zu konzipieren, die
die Erprobung und Einlibung dieser Kompetenzen erlauben, und Verfahren und Kriterien der for-
mativen Beurteilung vorzuschlagen, die den Schiilerinnen und Schiilern die Bewertung ihrer Fort-
schritte erleichtern und ihre Selbstwirksamkeit zu entwickeln. Ausserdem setzt jeder Kanton auch
auf Schnupperveranstaltungen und Begegnungen mit Fachleuten (Berufsmesse, Start! — Forum der
Berufe etc.) oder die Vernetzung zwischen Ausbildern/Berufsbildnern/Arbeitgebern und Lernen-
den (JobDate, Online-Rekrutierung). Schliesslich ware es zum Zweck der umfassenden Verbreitung
von Ressourcen und Informationen ausserdem sinnvoll, die Entwicklung digitaler Hilfsmittel und
den Einsatz von Informationstechnologien zu harmonisieren. Einige Kantone sind bei der Digitali-
sierung der verfligbaren Ressourcen bereits fortgeschritten (z. B. elektronische Handblicher, Inter-
net-Plattformen und -Ressourcen etc.).

Zusammenfassung und Empfehlungen

Generell sind Ubereinstimmungen zwischen den drei Lehrplianen festzustellen, die jeweils eine wich-
tige Grundlage fir die Forderung und Weitergabe der LGK bilden. Dariiber hinaus bestehen konkrete
Beispiele fir «bewahrte Praktiken» fiir die Umsetzung von Lehrplanvorgaben. Es sind jedoch einige
Licken zu erkennen, flr die Empfehlungen zur Starkung und Harmonisierung der LGK-Férderung ge-
geben werden.

Zeitpunkt der LGK-Einflihrung
Wie bereits erwahnt, wird in den drei Lehrplanen empfohlen, die Berufswahlvorbereitung und die Ge-

staltung von Ausbildungs- oder Laufbahnprojekten in der Sekundarstufe | (Stufe 3) einzufiihren, aber
nicht wirklich auf ihre Einflihrung in der Primarstufe eingegangen. Diese padagogische Entscheidung
konnte auf der Absicht beruhen, die Entwicklung zu schiitzen, die Grundschullehrpldane nicht zu tber-
lasten oder sehr junge Kinder nicht durch eine Vorwegnahme ihrer weiteren Laufbahn oder eine zu
frihe Heranfiihrung an die Arbeitswelt zu (iberlasten. Gleichwohl gibt es zwei Griinde, die fir die Ein-
fiihrung der LGK in der Primarstufe sprechen. Erstens erdffnen sich bereits in der zweiten Stufe eine
Reihe von WahIimaoglichkeiten und Gabelungen (z. B. verschiedene Bildungswege). Im Schweizer Schul-
system bestehen de facto also bereits in der Primarschulbildung Faktoren, die die Laufbahn beeinflus-
sen. Nur der Lehrplan 21 erwahnt dies explizit und pladiert dafiir, Bedeutung und Funktion der Arbeit
bereits in der Primarstufe einzufihren. Zweitens verweist die Perspektive der lebenslangen Entwick-
lung der eigenen Person und der Laufbahn (Life span/Life long), die der Definition der LGK zugrunde
liegt, darauf, dass diese Kompetenzen friiher in der Laufbahn eingefiihrt und anschliessend kontinu-
ierlich vertieft und gestarkt werden sollten. Es wird daher als gerechtfertigt erachtet, bestimmte LGK
bereits in der Primarstufe (Stufe 2) einzufiihren (z. B. LGK 1.1 : personliche Eigenschaften erkennen
und mit der Arbeitswelt in Verbindung setzen, eigene Fahigkeiten zur Gestaltung der beruflichen Zu-
kunft mit Zuversicht einschatzen, LGK 1.2: grundlegende Merkmale und Anforderungen des



Definition von Laufbahngestaltungskompetenzen 88

Bildungssystems oder der Arbeitswelt und deren Verknlpfung mit Schule und Bildung verstehen und
bewerten).

Ganzheitliche Betrachtung der LGK-Bereiche
Die drei Lehrplane fihren Module ein, die die empfohlenen LGK fiir die Sekundarstufe teilweise abde-

cken. Insbesondere fallt auf, dass sich diese Module in erster Linie auf die Bereiche LGK 1 (Entwicklung
von Laufbahnzielen), 2 (Erkundung von vorhandenen Ressourcen und Hindernissen) und 3 (Umsetzung
von konkreten Handlungsplanen) konzentrieren. Im Bereich 3 liegt der Schwerpunkt vor allem auf
Selbstprdsentationsstrategien (verbale und nonverbale Kommunikation, Verfassen von Lebenslauf und
Motivationsschreiben), wahrend die Strategien fiir Netzwerkaufbau und die Nutzung sozialer Unter-
stitzung vertieft werden kénnten.

Demgegeniiber ist festzustellen, dass der Bereich 4 (Uberpriifung und Anpassung der Laufbahngestal-
tung) zu wenig thematisiert wird. Es stimmt, dass die Kompetenzen in diesem Bereich, die sich auf eine
kritische und kontextualisierte Sicht auf die Laufbahn beziehen, ein gewisses Mass an Erfahrung erfor-
dern, das in jungen Jahren fehlen kann. Diese Fahigkeit, den Fortschritt und die Relevanz aktueller
Projekte und Entscheidungen zu bewerten, ist jedoch auch — oder vor allem — zu Beginn der Laufbahn
notwendig, da sie es jungen Menschen ermoglicht, bestimmte externe Einflussfaktoren oder personli-
che Voreingenommenheit zu erkennen und sich durch Anpassung von Projekten und Zielen von ihnen
zu l6sen. Zur Untermauerung dieses Aspekts verweisen wir auf die nationale Statistik der nachobliga-
torischen Bildungswahl von Schweizer Jugendlichen in verschiedenen Kantonen (vgl. z. B. BFS 2023,
Nahtstellenbarometer 2022). In diesem Bereich bestehen beispielsweise grosse interkantonale Unter-
schiede. So wird die Berufsbildung vor allem in Kantonen ohne Hochschulinstitute gewahlt, deren Wirt-
schaftsgeflige jedoch ein grosses Angebot an Lehrbetrieben umfasst (z. B. Aargau, Uri oder Thurgau
mit 80 % Lernenden und damit Gber dem Landesdurchschnitt von 65,4 %). Fir andere beobachtete
Unterschiede reicht diese Erklarung hingegen nicht aus: 2021 entschieden sich junge Menschen in Genf
(66,4 %) und Waadt (57,7 %) mehrheitlich fiir eine akademische Ausbildung (gymnasiale Maturitat
oder Fachmittelschule), wahrend Gber 70 % der jungen Menschen in Bern und Ziirich eine Berufsaus-
bildung wahlten. Diese Unterschiede lassen sich nicht einfach durch eine «rationale» Analyse der lo-
kalen Bildungsmoglichkeiten erklaren, da es in allen vier Kantonen Hochschulinstitute gibt. Damit dirf-
ten auch kulturelle Faktoren (in Form unterschiedlicher Auffassungen vom Prestige dieser Ausbil-
dungswege) oder soziobkonomische Faktoren (das regionale Wirtschafts- und Industriegefiige) diese
Wahl beeinflussen. Zudem verweisen die grossen Unterschiede in der Bildungswahl von Madchen (Ge-
sundheitsbereich und soziale Arbeit) und Jungen (Technik und Ingenieurwesen) auch auf implizite so-
ziale Normen und Geschlechterstereotype, deren Einfluss umso grosser ist, je friher die Wahl getrof-
fen wird, wie dies bei zukiinftigen Lernenden der Fall ist. Schliesslich werden trotz Arbeitsmarktindika-
toren, die auf eine Sattigung in einigen Branchen und auf Rekrutierungsschwierigkeiten in anderen
hinweisen (SECO 2016, BFS 2023 b), gewisse «traditionelle» oder beliebte Ausbildungsoptionen offen-
sichtlich dennoch weiter gewahlt. Beispielsweise liegt die Kaufmanns-/Kauffraulehre nach wie vor mit
Abstand an der Spitze, wahrend sich die Rekrutierung in den bautechnischen Bereichen schwierig ge-
staltet. Auch der universitdre Studiengang Psychologie ist sehr beliebt (z. B. hat sich die Studierenden-
zahl an der Universitdt Lausanne in 20 Jahren verdoppelt), wéhrend IT-Fachleute rar und gesucht sind.
Wir empfehlen eine besondere Anstrengung im Bereich 4, um den Schiilerinnen und Schiilern zu hel-
fen, ihre impliziten Uberzeugungen und die sozialen Normen kritisch zu hinterfragen.
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«Nachhaltige» LGK-Forderung

Das explizite Ziel der bestehenden Lehrplane liegt wie erlautert darin, den Schiilerinnen und Schiilern
dabei zu helfen, die unmittelbarste Entscheidung zu treffen, die sie vor sich haben. So richten sich
Aufwand und Mittel in der Sekundarstufe | vor allem auf die Beratung von Schiilerinnen und Schiilern,
die eine Berufsausbildung anstreben und deren Ubergang am anspruchsvollsten ist. Nach der obliga-
torischen Bildung scheint sich der Betreuungsaufwand hingegen von den Lernenden auf die Gymnasi-
astinnen und Gymnasiasten zu verlagern, wobei die BSLB-Fachpersonen in den Bildungseinrichtungen
verflgbar sind (sofern keine LGK-Lektionen in den Lehrplanen vorgesehen sind). Diese Beobachtung
kann mit der darunterliegenden Uberzeugung erklirt werden, dass sich die Lernenden nach ihrer Ent-
scheidung auf einem sicheren, linearen Weg befinden, ohne ihre Laufbahn hinterfragen oder zusatzli-
che Kompetenzen entwickeln zu missen, um sich auf zukiinftige Berufsaufgaben vorzubereiten und
diese zu bewaltigen. Zwei Punkte stellen diese Ansicht infrage. Erstens zeigen die BFS-Zahlen fiir den
Zeitraum 2017-2021, dass lber 22 % der Lernenden von einer vorzeitigen Lehrvertragsauflésung be-
troffen sind (von denen 80 % eine andere Berufsausbildung aufgenommen haben). Das zeigt, dass
diese erste Berufswahl keinesfalls endgiiltig ist — ein nicht unerheblicher Teil der Lernenden ist vom
Abbruch der Lehre und der beruflichen Neuorientierung betroffen und misste begleitet werden. Zwei-
tens liegt diesem Bericht die Logik zugrunde, dass eine zeitgemasse Laufbahngestaltung die kontinu-
ierliche, lebenslange Entwicklung von Kompetenzen erfordert. Es zeigt sich also, dass die Lernenden
auch nach einer ersten Wahl und einem erfolgreichen Ubergang von der Schule zur Ausbildung davon
profitieren wiirden, Kompetenzen zu entwickeln, die sie fiir kiinftige berufliche Ubergénge und Aufga-
ben benétigen, z. B. fiir den Ubergang zum Arbeitsmarkt, eine Aus- oder Weiterbildung oder die Vor-
bereitung auf kiinftige Lebensabschnitte wie die Familiengriindung. Im Zusammenhang mit dem BSLB-
Angebot, das in den Schulen der Sekundarstufe Il zur Verfligung steht, ist zudem festzustellen, dass ein
solches Angebot zwar fiir die Begleitung und Unterstiitzung der Schiilerinnen und Schiiler wichtig ist,
aber keinen padagogischen LGK-Ansatz ersetzt, der in die Lehrplane integriert ist. Entsprechend der
Perspektive einer lebenslangen Laufbahngestaltung empfehlen wir die verstarkte Forderung von LGK
im nachobligatorischen Unterricht. Fir die Berufsbildung liesse sich dies erreichen, indem die LGK in
den Rahmenlehrplan fir den allgemeinbildenden Unterricht einbezogen und aufgenommen werden.
In den Gymnasien kénnte trotz bereits erfolgter Uberlegungen zu einer Intensivierung und Harmoni-
sierung der kantonalen BSLB-Richtlinien (siehe z. B. Monitoring-Bericht zur Umsetzung von Empfeh-
lung 4 der EDK zur Verbesserung der Studien- und Berufsberatung an Gymnasien in den Kantonen)
eine effektive Aufnahme der LGK in den Rahmenlehrplan fiir Maturitatsschulen empfohlen werden (in
Entsprechung zu den aktuell erfassten 5 Kompetenzkategorien). Tabelle 6 gibt einen Uberblick tiber
die wichtigsten Empfehlungen, die sich aus der Analyse der Lehrpldane und der Durchfiihrungsmodali-
taten ergeben und in sechs Hauptkategorien zusammengefasst sind.
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TABELLE 6: EMPFEHLUNGEN ZUR VERSTARKTEN FORDERUNG DER LGK

Empfehlungen

1. Zeitpunkt

Frihe Einfihrung in der Primarstufe (LGK 1.1, 1.2)

Harmonisierte Einfihrung in der Sekundarstufe | (mindestens 9. Klasse)

2. Ziele

Verlagerung des Schwerpunkts von statischen, punktuellen Zielen (eine
Entscheidung zu einem bestimmten Zeitpunkt) hin zu bereichsiibergrei-
fenden dynamischen Zielen (Vorbereitung auf lebenslange Laufbahnher-

ausforderungen und ihre Bewaltigung)

3. Intensitat

Harmonisierung und Abbau der Unterschiede fiir ein verstarktes, zeitlich

ausgedehntes Programm (z. B. BE, JU oder GE: 10-20 Lektionen jahrlich)

4. Verantwortung

Gemeinsame Verantwortung und verstarkte Zusammenarbeit zwischen
Fachpersonen aus Padagogik und BSLB

Schulung der Lehrpersonen im padagogischen Umgang mit LGK

5. Methoden

Materialentwicklung nach «LGK-Logik»
Ausbau (oder gemeinsame Nutzung?) der digitalen Ressourcen in allen

Kantonen

6. Nachobligatori-

sches Angebot

Aufnahme der LGK in den Rahmenlehrplan fiir den allgemeinbildenden
Unterricht in der Berufsbildung
Aufnahme der LGK in den Rahmenlehrplan flir Maturitatsschulen

90
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Teilbereich 3: Forderbereiche fir Laufbahngestaltungskompetenzen
Andreas Hirschi, Francisco Wilhelm, Sarah Mullen, Julian Marciniak & Koorosh Massoudi

Zusammenfassung Teilbereich 3

Die Arbeit bietet eine grobe Bestandsaufnahme der Férderbereiche von Laufbahngestaltungskompe-
tenzen (LGK) in verschiedenen Kontexten, von 6ffentlichen Berufs- und Studienlaufbahnberatungen
(BSLB) bis hin zu privaten Verbanden, Vereinen und Fachorganisationen. In der Anfangsphase des Man-
dats werden die Ziele und das methodische Vorgehen der Studie dargelegt.

Der Hauptteil der Arbeit konzentriert sich auf die Identifizierung und Analyse bestehender Ansatze,
Dienstleistungen, Tools und Instrumente zur Férderung von LGK. Dies umfasst sowohl 6ffentliche als
auch private Beratungsstellen, Bildungsinstitutionen, Online-Portale, Mentoring-Angebote und vieles
mehr.

Ein kritischer Abschnitt beleuchtet die besonders zu férdernden Angebote in den verschiedenen For-
derbereichen. Zum einen zeigt sich, dass sowohl 6ffentliche als auch private Organisationen, darunter
Bildungseinrichtungen und Unternehmen, in der Integration von LGK in bestehende Programme und
im Einsatz digitaler Tools Defizite aufweisen. Im Bildungskontext ist die Forderung von LGK bisher zu
wenig in die Lehrplane integriert. Fir Erwachsene im Berufsleben fehlen insbesondere Angebote zur
Laufbahnentwicklung mit einem Fokus auf LGK fir jlingere Altersgruppen. Online-Tools zur Unterstit-
zung von LGK sind zwar vorhanden, aber oft nicht individualisiert genug.

Ein weiterer Teil bietet Empfehlungen zur Weiterentwicklung der Férderbereiche. Diese umfassen so-
wohl allgemeine Ansatze zur Entwicklung von LGK-férdernden Dienstleistungen als auch spezifische
Empfehlungen fir einzelne Bereiche. Die Empfehlungen sind darauf ausgerichtet, die identifizierten
Entwicklungspotentiale anzugehen und ein effektiveres, ganzheitlicheres Angebot zur Férderung von
LGK zu schaffen. Die Empfehlungen des Berichts sind vielfdltig und reichen von der Entwicklung neuer
Beratungsangebote und digitalen Tools bis hin zur Weiterbildung von Fachpersonal. Es wird betont,
dass eine ganzheitliche Herangehensweise erforderlich ist, die {iber die einzelnen Organisationen und
Zielgruppen hinweggreift. Dazu gehoren auch nationale Strategien und Partnerschaften zwischen 6f-
fentlichen und privaten Akteuren. Ziel ist es, LGK als integralen Bestandteil der beruflichen und per-
sonlichen Entwicklung (iber alle Bildungsstufen und Berufsbereiche zu etablieren.

In einem abschliessenden Teil stellen wir dar, dass die Forderung von LGK Uber die gesamte Erwerbs-
biografie und diverse Bildungsstufen einen proaktiven, nachhaltigen und umfassenden Lésungsansatz
fiir zahlreiche Herausforderungen in Bildung und Wirtschaft bietet. Diese Herangehensweise, die liber
statische und reaktive Massnahmen hinausgeht, erméglicht es Personen, sich aktiv den Herausforde-
rungen und Veranderungen des Arbeitsmarktes zu stellen und ihre berufliche Laufbahn selbstbe-
stimmt zu gestalten. Sie unterstitzt die Entwicklung von Kompetenzen fiir lebenslanges Lernen und
kontinuierliche berufliche Weiterentwicklung, was zu erhohter Anpassungsfahigkeit und Resilienz
flhrt. Durch die Integration von LGK in alle Bildungsetappen wird zudem ein kontinuierlicher Entwick-
lungsprozess gefordert, der unterbrochene oder abgebrochene Bildungswege reduziert und somit po-
tenziell Kosten fiir entsprechende 6ffentliche Programme einspart. Dieser ganzheitliche Ansatz starkt
nicht nur die individuelle Fahigkeit zur Anpassung und lebenslangen Lernen, sondern schafft auch eine
Grundlage fur eine widerstandsfahige, innovative und produktive Gesellschaft.
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Ziele der Bestandsaufnahme bestehender Férderbereiche von LGK

Es sollen bestehende Ansatze, Dienstleistungen, Tools und Instrumente zur Férderung von LGK in der
Schweiz auf verschiedenen Bildungsstufen und Phasen der Erwerbsbiografie vorgenommen (Obligato-
rische Schule, Sek Il, Tertiarstufe, Erwerbsbiografie) identifiziert werden. Darauf aufbauend sollen be-
sonders forderungswiirdige Ansatze bei bestehenden Dienstleistungen, Instrumenten und Tools auf-
gezeigt und Empfehlungen fiir Férderbereiche von LGK erarbeitet werden.

Vorgehen

Die Bestandsaufnahme bestehender Dienstleistungen, Tools und Instrumenten basiert auf einer um-
fassenden Internetrecherche, welche sowohl auf nationaler als auch kantonaler Ebene durchgefiihrt
wurde und lokale angebotsstellende Anbietende (z.B. regionale Stellen der Berufs-, Studien- und Lauf-
bahnberatung, BSLB) umfasst. In einem ersten Schritt wurde nach relevanten BSLB-Anbietenden, Bil-
dungsinstitutionen und privaten Institutionen, Verbanden und Vereinen (z.B. Travail.Suisse) recher-
chiert und die Ergebnisse wurden tabellarisch aufgegliedert. Dabei wurde das bestehende Angebot der
unterschiedlichen Institutionen mittels Webanalyse und nach Zielgruppe (z.B. Jugendliche, Arbeitneh-
mende, Arbeitslose, Vorgesetze, Lehrpersonen) gesichtet und erfasst. Die Auswertung des bestehen-
den Angebots erfolgte nach Format (z.B. Einzelberatung, Tools zur Selbstinformation) und Inhalt (z.B.
Reflexion, Evaluation und Anpassung der Berufswahl und Laufbahnplanung). In einem weiteren Schritt
wurden die besonders forderungswiirdigen Ansatze zur Forderung der LGK in die durch die Bestands-
aufnahme identifizierten Dienstleistungen, Tools und Instrumenten ermittelt. Dabei wurden die zent-
ralen LGK der Literaturstudie als Basis genutzt, um die potenziellen Férderbereiche zu identifizieren
(z.B. im Rahmen bestehender Tools zur Selbstinformation).

Anschliessend wurden die Resultate dieser Recherche und die identifizierten Forderbereiche mit den
Resultaten eines Workshops mit Fachexpert*innen aus den Bereichen BSLB, Human Resource Manage-
ment, Bildungsexperten*innen und p&ddagogische Hochschulen, sowie Stakeholdern aus Wirtschaft,
Verwaltung und Bildung abgeglichen und ergdnzt. Der Workshop fand am 7. September 2023 in Bern
statt und behandelte folgende Themen und Fragen in einem interaktiven Format: Welche Ansatze,
Dienstleistungen, Tools und Instrumente zur Férderung von LGK bestehen in der 6ffentlichen und pri-
vaten BSLB, in obligatorischen und nach-obligatorischen Schulen und Bildungseinrichtungen (Primar-
stufe, Sekundarstufe, Berufsbildung, Gymnasium, Hochschulen, Fachschulen) sowie in privaten und
offentlichen Institutionen, Organisationen, Unternehmen und Verbanden (z.B. IV, RAV, soziale Dienste,
Unternehmen, Arbeitgeber/Arbeitnehmer Verbande); Was sind Starken und Schwachen der bestehen-
den Ansatze, Dienstleistungen, Tools und Instrumente in diesen Bereichen?; Wie konnten LGK auf-
grund des neuen Rahmenmaodells in diesen Bereichen mit weiteren Ansatzen, Dienstleistungen, Tools
und Instrumenten weiter geférdert werden?

Schlussendlich wurden die Riickmeldung und Empfehlungen des Fachausschusses in die vorliegende
Bestandsaufnahme eingearbeitet und die vorliegende finale Fassung erstellt.

Bestehende Ansatze, Dienstleistungen, Tools und Instrumente zur Férderung von
LGK

Offentliche BSLB

Die 6ffentliche BSLB verfiigt (iber eine Vielfalt an Dienstleistungen und Tools, wobei der Fokus auf na-
tionaler Ebene primar auf der Informationsvermittlung und der Vermittlung von Wissen tber den Ar-
beitsmarkt sowie Uber Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten liegt. Neben umfassenden
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Informationen und Beratung umfasst das Angebot der 6ffentlichen BSLB auf Kantonsebene zusatzlich
Veranstaltungen, Kurse und Workshops fiir spezifische Gruppen wie Schulklassen, Eltern, Lehrstellen-
suchende oder Stellensuchende und weitere Dienstleistungen wie Mentoring und Coaching. Die nach-
folgende Auflistung stellt die zentralen Dienstleistungen, Tools und Anséatze dar, die sich auf Basis der
durchgefiihrten Bestandsaufnahme und Recherche als Moglichkeit zur Férderung der LGK nutzen las-
sen.

Beratungs- und Mentoring-Angebote

Beratungsdienstleistungen, welche insbesondere durch die Dienstleistungen der 6ffentlichen BSLB der
BIZ oder Kompetenzzentren angeboten werden, bieten ein breites Angebot an Einzel- und Gruppen-
beratungen sowie Informationsveranstaltungen fir unterschiedliche Zielgruppen an (z.B. Studierende,
Erwachsene, Spitzensportler*innen, Stellensuchende, Schulklassen).

Das Beratungsangebot, das auf Gruppenebene besteht, konzentriert sich hauptsachlich auf Berufs-
wahlfragen fir Schiler*innen und Jugendliche. Teilweise werden auch Kurse und interaktive Work-
shops zu Themen der Laufbahngestaltung fiir Erwachsene angeboten, wie z.B. Kurse zu Kompetenzen,
Starken und Interessen wie auch interaktive Kurse welche spezifischen Themen, wie z.B. Einflussfakto-
ren bei der Berufswahl und Laufbahnplanung behandeln. Im Rahmen des BSLB-Angebotes fiir Schul-
klassen, vorwiegend auf Sekundarstufe, gibt es diverse Ansatze, welche die Kompetenzen von Schii-
ler*innen mittels spezifischer Instrumente herausarbeiten. Zudem werden Arbeitsmittel zur Evalua-
tion von Schnupperlehren, wie Bewertungsbogen eingesetzt. Ein Beispiel eines bestehenden Instru-
ments der Stadt Ziirich ist das PIF-Modell (Personlichkeit, Interessen, Fahigkeiten), welches die Forde-
rung der Laufbahngestaltungskompetenzen fir Jugendliche und Erwachsene umfasst. Im gleichen Rah-
men gibt es auch das interaktive Laufbahngestaltungsmodell, das die Laufbahnen und ihre beruflichen
Uberginge im Spannungsfeld zwischen Umwelt und persénlichen Ressourcen darstellt.

Auf individueller Ebene umfasst das Angebot sowohl Informationsgesprache, als auch umfangreichere
Beratungsdienstleistungen. Teils werden diese Beratungsangebote auch in Form von Online-Sitzungen
und Webinaren angeboten. Die identifizierten Beratungsdienstleistungen beinhalten hauptséachlich In-
halte, welche die Vermittlung von Informationen im Bereich der Aus- und Weiterbildung abdecken,
wobei auch diagnostische Tools (z.B. Fragebogen, standardisierte und nicht-standardisierte Verfahren,
eignungsdiagnostische Verfahren) bei Entscheidungshilfen zur Berufswahl sowie der Laufbahnplanung
eingesetzt werden. Neben der Anwendung von Tools zur Identifikation von Kompetenzen, Starken und
Interessen mittels z.B. dem Kompetenz-Check, richtet sich das Beratungsangebot auch auf die gezielte
Vorbereitung auf den Arbeitsmarkt. Daneben bestehen in den Kantonen jeweils unterschiedliche Be-
ratungskonzepte. Das GUIDE-Modell des Kantons Wallis, welches national im viamia Projekt eingesetzt
wird, bericksichtigt dabei spezifische LGK, wie persénlichen Ressourcen und Aktivitdten, die fir eine
selbstbestimmte und erfolgreiche Laufbahngestaltung von Bedeutung sind, wie beispielsweise Hand-
lungsplane und psychologische Kompetenzen.

Die Beratungsdienstleistungen 6ffentlicher BSLB bieten auch Angebote fir Eltern, wie Online-Eltern-
abende, Kurse und weitere Veranstaltungen an, um diese bei der Berufswahl ihrer Kinder zu unterstit-
zen. Zudem beinhalten 6ffentliche BSLB auch Formate (z.B. Workshops und Seminare), in denen spe-
zifische Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten fir die individuelle Laufbahngestaltung vermittelt
werden. Neben diesem allgemeinen Angebot der BIZ, sind auch nationale Programme wie viamia im
bestehenden Angebot vertreten. Im Rahmen des Projekt viamia bieten 6ffentliche Beratungsstellen
eine kostenlose berufliche Standortbestimmung und Beratung fiir Personen ab 40 an.
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Weitere Beratungsangeboten fiir spezifische Zielgruppen konnten im Rahmen des Angebotes der Lauf-
bahnberatung fiir Frauen (z.B. professionELLE) identifiziert werden, welche sich auf die zentrale The-
matik der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit fokussiert. Daneben bieten 6ffentliche BSLB
vielfaltige Mentoring-Programme an, wie die Begleitung von Jugendlichen und jungen Erwachsenen
mit besonderem Unterstiitzungsbedarf beim Ubergang in die Berufsausbildung oder beim Ubergang
in die Sekundarstufe Il (z.B. Case Management Berufsbildung) oder Programme wie das Buddy-System
oder das Junior Mentoring Programm welche einen Erfahrungsaustausch zwischen Fachkraften und
Studierenden sowie Berufseinsteigenden ermoglichen.

Online-Portale und Digitale Tools

Die angeleiteten Beratungsangebote der 6ffentlichen BSLB werden durch Online-Portale erganzt. Auf
nationaler Ebene bietet das Informationsprotal berufsberatung.ch des SDBB (Schweizerisches Dienst-
leistungszentrum Berufsbildung) eine Vielfalt an Moglichkeiten und Ressourcen zur Laufbahngestal-
tung fiir Jugendliche, Studierende, Erwachsenen, Stellensuchenden und weitere Zielgruppen an. Auf
berufsberatung.ch, insbesondere auch auf laufbahn.berufsberatung.ch, werden verschiedene Tools
zur Selbsterkundung (z.B. Berufscheck, Studien-Interessens-Check, Berufe-Explorer, Interessenskom-
pass, Berufsfilme) angeboten. Die Plattform stimuliert eine strukturierte Erkundung von Ressourcen
und Barrieren sowie eine prazise Handlungsplanung. Sie vermittelt wertvolles Wissen tber den Ar-
beitsmarkt und Aus- und Weiterbildungsmaoglichkeiten. Zudem bietet die Plattform Moglichkeiten In-
teressen, Starken und Fahigkeiten zu erkunden. Die Selbstexploration wird bei dieser Plattform aktiv
gefordert. Neben interaktiven Tools werden auch Informationen zur Laufbahnplanung (z.B. Schritte
der Laufbahnplanung) zur Verfligung gestellt.

Weitere Online-Portale konnten in den Angeboten der BIZ identifiziert werden wie auch weitere kos-
tenlose Angebote (z.B. START! Forum der Berufe), welche Jugendlichen bei der Entscheidungsfindung
unterstiitzen und Einblicke in verschiedene Berufsfelder geben. Allerdings variieren diese Portale je
nach Kanton, sowohl in Bezug auf das Format als auch auf den Inhalt. Die Beratungsdienstleistung des
BIZ des Kanton Aargaus (ask!) ist ein Beispiel fir eine Online-Beratungsplattform, die verschiedene
Methoden nutzt und Tools zur Selbstexploration bietet. Formate in Form von Medienformate wie Vi-
deos, Printmedien und Merkblatter bieten den Nutzenden Unterstiitzung bei der Gestaltung der indi-
viduellen Erwerbsbiografie. Zusatzlich verweist die Plattform auf berufsberatung.ch, welche es zusatz-
lich erlaubt, die eigenen Interessen, Starken und Fahigkeiten sowie Berufs- und Weiterbildungsmog-
lichkeiten zu erkunden.

Das Online-Angebot der 6ffentlichen BSLB konzentriert sich hauptsachlich auf die Informationsvermitt-
lung mittels unterschiedlicher Methoden und Materialien. Grob wurden Kommunikationsmittel und
Ressourcen wie Zeitschriften, Merkblatter, Newsletter, Blogs und Podcasts in diversen 6ffentlichen
BSLB identifiziert, welche im Wesentlichen Informationen Uber Berufsfelder, Weiterbildungsmoglich-
keiten und Tipps zur Laufbahnplanung bereitstellen.

Digitale Tools und Apps existieren beispielsweise mit der BIZ-App. Die BIZ-App, ein integraler Bestand-
teil der 6ffentlichen BSLB, vermittelt hauptsachlich Informationen rund um die Berufswahl und zur
Suche nach einer geeigneten Lehrstelle. Die BIZ-App bietet Jugendlichen die Mdglichkeit sich gezielt
mit ihrer Berufswahl sowie Interessen und Fahigkeiten auseinanderzusetzen. Die individuelle Berufs-
orientierung erlaubt eine konkrete Handlungsplanung, wobei auch Kompetenzen wie die Selbstrefle-
xion und -erkennung geférdert werden. Weiter erlaubt die BIZ-App Jugendlichen eine Verbindung der
eigenen Interessen mit dem Bildungssystem und der Arbeitswelt herzustellen.
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Weitere o6ffentliche Einrichtungen und Organisationen
Bestehende Beratungsdienstleistung weiterer 6ffentlichen Institutionen im Bereich Arbeitsmarkt, Stel-

lenvermittlung, Arbeitslosigkeit und Arbeitsintegration richten sich hauptsachlich an bestimmte Ziel-
gruppen, wie Stellensuchende oder an Personen mit gesundheitlichen Einschrankungen. Diese Perso-
nengruppen erhalten den Zugang zu diesen Angeboten durch gesetzlich geregelte Mandate. Je nach
Hintergrund haben Personen zudem einen Anspruch auf kostenlose Beratungsangebote, z.B. durch
Arbeitslosenversicherung (ALV), Invalidenversicherung (1V) oder Sozialhilfe. Zudem erméglicht die In-
terinstitutionelle Zusammenarbeit, den Zugang zu kostenlosen Berufsberatungsangeboten der BSLB.

Zwischen den BSLB und dem regionalen Arbeitsvermittlungszentrum (RAV) gibt es zahlreiche Schnitt-
stellen. Diverse Fragebtdgen, Anamnese-Tools und Selbstreflexionstools, wie der Arbeitsmarktfahig-
keitscheck, unterstiitzen Ratsuchende dabei, ihre Position im Berufsleben besser zu verstehen. Beson-
ders erwdhnenswert ist hier das Arbeitsmarktfdahigkeits-Interview, das in Kurz- oder Langversion
durchgefiihrt werden kann und dabei hilft, den aktuellen Standort und die Umsetzung von Planen zu
bestimmen. Ein Augenmerk liegt dabei auch auf der Realisierung und Uberpriifung dieser Plane.

Die regionalen Arbeitsvermittlungszentren (RAV) bieten kollektive Kurse, Qualifikationsabklarungen,
berufsbezogene Einzel- und/oder Gruppencoachings, Arbeitsmarkt-Assessments, Beschaftigungspro-
gramme, Programme fir Hochqualifizierte und Fachspezialist*innen sowie andere Integrationsmass-
nahmen an. Weitere berufliche Eingliederungsmassnahmen der IV und ausfiihrenden Arbeitsintegra-
tionsstellen (z.B. Stiftungen) bieten verschiedene Angebot an, darunter Eignungsabklarungen fir
Erstausbildung, arbeitspraktische Abklarungen, Ausbildungsbegleitung, IV-Berufsberatungen fiir Jugendli-
che (als Erganzung zum Berufswahlprozess im Rahmen der Schule) oder Erwachsenen bei Anspruch auf
Umschulung und weiteren Arbeitsintegrationsmassnahmen wie im Rahmen von Job Coachings und/oder
Arbeitsvermittlungen.

Zudem gibt es verschiedene Programme und Massnahmen zur Unterstitzung von NEETs Personen (Not
in Education, Employment, or Training). Diese Angebote variieren von Kanton zu Kanton und richten sich
an Jugendliche und junge Erwachsene, die weder in einer Ausbildung noch in einer Erwerbstatigkeit sind.
Ein Beispiel ist das FORJAD-Programm (Formation et emploi pour jeunes adultes en difficulté), welches
speziell darauf ausgerichtet ist, junge Erwachsene im Alter von 18 bis 25 Jahren zu unterstitzen, die
Schwierigkeiten haben, in die Arbeitswelt einzusteigen oder eine Ausbildung zu absolvieren. Das Pro-
gramm bietet individuelle Beratung, Ausbildung und Arbeitsmoglichkeiten in verschiedenen Sektoren. Die
Website orientation.ch listet weitere verschiedene Angebote fir franzosischsprachige Kantone auf, ein-
schlieBlich spezieller Programme zur beruflichen Integration, Ausbildungsprogrammen und Beratungs-
diensten. Viele dieser Angebote konzentrieren sich auf die Verbesserung der Fahigkeiten und Kompeten-
zen der Teilnehmenden, um ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu erhohen. Die Website berufsbera-
tung.ch bietet eine dhnliche Ressource fiir deutschsprachige Kantone. Hier finden sich diverse Pro-
gramme, die sich sowohl auf die Ausbildung als auch auf die Erwerbstéatigkeit konzentrieren. Diese Ange-
bote umfassen oft eine Kombination aus Beratung, Schulung und praktischer Erfahrung, um die Eingliede-
rung in den Arbeitsmarkt zu erleichtern. Die Programme werden oft in Zusammenarbeit mit verschiede-
nen Organisationen und Institutionen durchgefiihrt, einschlieBlich 6ffentlicher Dienste, privater Unter-
nehmen und gemeinniitziger Organisationen.

Unternehmen und Organisationen
In Unternehmen ist das Angebot zur Forderung der LGK relativ begrenzt und variiert stark. Ein gdngiger

Ansatz konzentriert sich auf Fihrungsausbildungen und Schulungen von HR-Fachpersonen, die
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hauptsachlich in HR-Fachbereichen und Abteilungen angeboten werden. Die Forderung der LGK erfolgt
hauptsachlich im Rahmen bestehender Ansatze wie Mitarbeitergesprachen, Standortbestimmungen
oder Peer-to-Peer-Angeboten. Einige Unternehmen bieten auch firmeninterne Laufbahnberatungsan-
gebote an, die teilweise auch Tools wie "Fit im Beruf" nutzen. Diese Angebote werden von spezialisier-
ten HR-Fachbereichen oder Abteilungen verwaltet und bieten organisationsinterne Dienste, welche
fiir Mitarbeitende zur Verfligung stehen. Das Laufbahnzentrum der Schweizerischen Post beispiels-
weise unterstitzt Mitarbeitende bei der Planung ihrer beruflichen Laufbahn und bei der Suche nach
passenden Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten. Ahnliche Angebote finden sich in anderen privat-
wirtschaftlichen und 6ffentlichen Organisationen, jedoch selten bei kleineren und mittleren Unterneh-
men.

Auf einer ibergeordneten Ebene kooperieren einige Akteure auf Bundesebene mit Gewerkschaften,
insbesondere im Bereich der hoheren Berufsbildung. Das Ziel dieser Kooperationen ist es oft, den Ar-
beitnehmern Perspektiven aufzuzeigen und sie dariiber zu informieren, welche Moglichkeiten und
Wege sich ihnen in der Zukunft bieten kénnen.

Private BSLB
Private BLSB sind heterogen und beinhalten private Dienstleister, welche von Einzelpersonen oder Or-

ganisation aufgesucht werden kdnnen. Da private BSLB-Institutionen in der Regel tiber einen grosseren
Handlungsspielraum verfligen als 6ffentliche BSLB-Institutionen, sind ihre Beratungsleistungen starker
ausdifferenziert als die o6ffentlicher Trager und gezielter auf die Bediirfnisse bestimmter Zielgruppen
ausgerichtet.

Die Praktiken im privaten Sektor sind divers und heterogen, da es keinen Konsens lber die angebote-
nen Dienstleistungen gibt (z.B. welche beruflichen Fahigkeiten, Phasen oder Problemstellungen ange-
sprochen werden). Viele dieser Einrichtungen arbeiten an einer Vielzahl von Themen, um am Markt
bestehen zu kénnen. Hinzu kommt, dass es keine Einheitlichkeit in den Paradigmen, Ansatzen oder
Methoden gibt, oder sogar in der Ausbildung und den beruflichen Ethikrichtlinien ihrer Praktizieren-
den. Einige sind lizenzierte Berufsberatungspersonen oder Arbeits- und Organiations-Psychologen, die
meisten jedoch kommen aus unterschiedlichen Bereichen wie Management, Coaching, Sozialwissen-
schaften usw.

Trotz ihrer Heterogenitat richten sich diese privaten Praktiken haufig an eine eher homogene Bevolke-
rungsgruppe mit einem bestimmten Bildungs- oder Finanzkapital. Ein weiteres spezifisches Merkmal
einiger oder der meisten dieser privaten Einrichtungen ist, dass sie Consulting fiir HR-Dienstleistungen
anbieten. In diesem Sinne haben sie Zugang zu Organisationen und kénnen somit das Karrieremanage-
ment und die Karriereentwicklung innerhalb von Organisationen férdern, die teilweise ausserhalb der
Reichweite der 6ffentlichen BSLB liegen.

Private BLSB kdnnen die 6ffentliche BSLB ergdnzen, indem sie den Beratungsprozess teilweise indivi-
dualisierter, ganzheitlicher gestalten und nicht-berufsbezogene Themen wie z.B. die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, die Gestaltung der Pensionierung und Themen rund ums Alterwerden stirker in die
Beratung miteinbeziehen. Im Vergleich zu Leistungen der 6ffentlichen BSLB, die teilweise kostenlos in
Anspruch genommen werden kénnen, sind die privaten BLSB in der Regel kostenintensiver und der
Zugang insbesondere fiir Personen mit schwacherem Einkommen und Risikogruppen (z.B. Personen
mit geringen Grundkenntnissen) erschwert. Neben klassischen Beruf- und Laufbahnberatungen bieten
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private BLSB (z.B. S&B Institut, Singulia) vereinzelt auch ein breiteres Leistungsspektrum wie Outplace-
ment-Services oder Case Management an.

Methodisch arbeiten private Trager divers und setzen narrativ-konstruktivistische, systemisch-16-
sungsorientierte und/oder prozessorientierte Beratungsansatze ein, die auf vorhandene Ressourcen
bei der Zielerreichung zuriickgreifen und meist eine vertieftere Auseinandersetzung mit Interessen,
Starken und Schwachen sowie eine Reflexion von Handlungsmustern ermdglichen. Vergleichsweise
dhnliche Dienste und Instrumente wie die der 6ffentlichen BSLB, werden von privaten BLSB-Anbieten-
den fiir Eignungs- und Potenzialanalysen genutzt.

Im Rahmen der Bestandsaufnahme wurden die folgende Beratungsdienstleistungen identifiziert,
durch welche die LGK gezielt geférdert werden kdonnen: Berufs- Studien- Laufbahnberatungen, Bil-
dungsberatung, Laufbahnplanung, persoénlichkeitsorientierte Beratung, differenzierte Standortbestim-
mung, Laufbahn-Coaching fiir bestimmte Zielgruppen wie Frauen, Fiihrungskrafte, oder beim Wieder-
einstieg in den Beruf nach langerer krankheits- oder familienbedingter Pause, Informationen zu Beruf
und Bildung, Recherche von mdéglichen Alternativen und Entscheidungshilfen mittels Portfolios, Selbs-
treflexion und Seminaren zu Laufbahnentscheidungen.

Bildungsinstitutionen
Im Bildungsbereich auf Sekundarstufe | existiert das Modulfach berufliche Orientierung, welche zent-

rale Elemente der Berufswahl thematisiert und Zugang zu Checks und Instrumenten wie Berufswahl-
tagebiicher und weitere Manualen erlaubt. Bildungsinstitutionen auf Sekundarstufe | arbeiten bli-
cherweise in enger Zusammenarbeit mit den Berufsbildungszentren und Fachpersonen aus den Berei-
chen BSLB zusammen, wobei dort hauptsachlich zentrale Informationen zu Schnupperlehren und Ein-
blicke in Berufsfelder vermittelt werden. Daneben beteiligen sich Bildungsinstitutionen auch an Ver-
anstaltungen und ermdoglicht den Schiler*innen Zugang zu Plattformen, wie z.B. Swissskills, welche
den Schiiler*innen gezielt bei der beruflichen Orientierung helfen. Privatschulen beginnen ebenfalls,
interne Berufsberatungsdienste fiir ihre Schiler*innen anzubieten. Diese Dienstleistungen zielen
hauptsachlich darauf ab, die Schiiler*innen auf die Wiedereingliederung in das 6ffentliche Bildungs-
system vorzubereiten, sei es tber die berufliche Grundbildung oder Universitaten/Fachhochschulen.

An Mittelschulen existieren vorwiegend Angebote und Konzepte zur Vorbereitung auf Studien- und
Laufbahnwabhl. Die grundlegenden Angebote umfassen individuelle Beratungen, Dienstleistungen von
Berufsinformationszentren durch Fachpersonen und Klassenorientierungen. Die meisten Services wer-
den durch externe Berufs-, Studien- und Laufbahnberatungsstellen erbracht oder durch Konsultatio-
nen einer BSLB-Fachperson vor Ort. Einige Mittelschulen verfliigen auch (iber interne Beratungsstellen.
In manchen Kantonen sind Gruppenangebote zu Themen der Studien- oder Berufswahl obligatorischer
Unterrichtsinhalt, in anderen Kantonen sind sie optional. Hierzu zahlen unterschiedliche Ansatze wie
Selbstreflexions-Workshops oder Programme, die oft in Kooperation mit Hochschulen vorwiegend Stu-
dieninformationen vermitteln. Zudem gibt es regelmassige Veranstaltungen und Messen (z.B. Zebi) die
Informationen zu Studium und Berufsperspektiven prasentieren.

Als zentrale Anlaufstelle dient die AGAB der Vernetzung von Personen aus Beratung und Information
im Mittel- und Hochschulbereich sowie dem Arbeitsmarkt mittels Forderung der Qualitat, Vernetzung
und Wissensaustausch Gber Bildungsstufen hinweg. Die AGAB unterstiitzt damit eine anbieterneutrale
und Gberregionale Studien- und Berufsorientierung fiir Schiiler*innen und Studierende (auch wahrend
des Studiums ist die berufliche Orientierung und Fragen der Berufswahl wichtig und dienen damit einer
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Studien- und Berufsorientierung. Mit ihren Aktivitaten dient die AGAB somit einer Starkung des Wis-
senstransfers im Gymnasial- und Hochschulbereich.

In den Berufsfachschulen sind Bildungsplane und spezielle Tools vorhanden, welche die Interessen ver-
schiedener Branchen beriicksichtigen. Erganzend zur Berufsbildung in Betrieb und Berufsfachschule
liegt der Erwerb weiterer Lerninhalte hauptsachlich in den tberbetrieblichen Kursen. Ein wichtiger An-
satz richtet sich dem Bestreben die Berufsbildung als vergleichbar mit anderen Bildungswegen zu etab-
lieren. Diese Strategie wird von Strukturen wie der Nationale Qualifikationsrahmen und der NQR-
Schnittstelle unterstiitzt.

An Universitaten und Fachhochschulen gibt es semi-6ffentliche Dienstleistungen, die kostenlos fiir ein-
geschriebene Studierende sind und sich auf die berufliche Entwicklung und Kompetenzen konzentrie-
ren (z.B. der Service d’Orientation et Carriéres an der UNIL: https://www.unil.ch/soc/fr/home.html).

Ein weiteres Beispiel ist der Career Counseling Service der Universitdit Lausanne
(https://www.unil.ch/consultation/home/menuinst/orientation-et-conseil.html), der als Ausbildungs-
zentrum fir zukiinftige Laufbahnberatende in der Romandie fungiert und gleichzeitig einer breiten
Offentlichkeit offensteht. Im Bereich der Weiterbildung bieten viele Universitidten postgraduale Aus-
bildungen und Diplome an, die eine wichtige Rolle in der beruflichen Weiterentwicklung und im le-
benslangen Lernen spielen (siehe zum Beispiel: https://www.formation-continue-unil-epfl.ch), unter

anderem auch Weiterbildungen zur Laufbahnberatung und Personalentwicklung (z.B. MRHC der Uni-
versitaten Fribourg, Lausanne, Genf und Neuenburg; CCHRM der Universitaten Bern & Fribourg).

Bestehende offentlich zugangliche Studienberatungen, Career Services oder Beratungsstellen von
Hochschulen bieten unterschiedliche Angebote zur Laufbahnplanung und Beratung wahrend des Stu-
diums und im Ubergang vom Studium ins Berufsleben an. Neben dem individuellen Beratungsangebot
fir Studierende rund um die Studienplanung, Schwierigkeiten wahrend des Studiums und Beratung
bei der Stellensuche, richtet sich das Angebot zum Teil auch an Gruppen, im Rahmen von Veranstal-
tungen (Workshops und Trainings), sowie an Arbeitgeber*innen, was gezielte Méglichkeiten zum Netz-
werken bietet und den Kontakt zu Arbeitgebenden fordert.

Verbédnde / Vereine/ Fachorganisationen fiir BSLB
In weiteren Organisationen, Verbanden und Stiftungen ist das Angebot vorwiegend auf die Informati-

onsvermittlung zu spezifischen Themen (z.B. Praxistipps, arbeitspsychologische Themen) fiir be-
stimmte Zielgruppen ausgerichtet. Zusatzlich zu Informationsvermittlungsplattformen bieten manche
auch Veranstaltungen oder ein Online-Magazin an. Spezifische Angebote zu sehr spezifischen Themen
wie Future Skills (kaufmannischer Verband) werden ebenso bereitgestellt. Branchenspezifische Berufs-
und Laufbahnberatungen werden von einigen Berufsverbdanden angeboten (z.B. Gesundheitswesen,
kaufméannischer Bereich). Berufsbildungsnetzwerke wie gateway.one bieten neben Eignungstests und
Tools zur Ermittlung des Ausbildungsniveaus auch Informationen zur Berufswahl sowie auch Berufs-
wahl-Veranstaltungen fiir Jugendliche, Eltern oder Lehrpersonen an. Im Rahmen von Dienstleistungs-
plattformen (z.B. laufbahndiagnostik.ch) existieren standardisierte Diagnostikinstrumente sowie Ar-
beitsmittel zur personlichen Selbstreflexion.

Andere Organisationen wie HR-Suisse, der Schweizerische Arbeitgeberverband, oder der Dachverband
der Arbeitnehmenden in der Schweiz (Travailsuisse), sowie KMU- und Gewerbeverbande, SVEB
(Schweizerischer Verband fiir Weiterbildung), fokussieren sich auf Informationsvermittlung zu Berufs-
und Beschéaftigungsverhéltnissen (teils auch brancheniibergreifend) und {ber Aus- und
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Weiterbildungsangebote. Weiterbildungsprogramme und Newsletter werden insbesondere in Fach-
verbanden angeboten. LCH (Dachverband der Lehrerinnen und Lehrer) oder die Plattform Zebis (Portal
fir Lehrerinnen und Lehrer) bieten ebenso spezialisierte Dienstleistungen fir bestimmte Berufsgrup-
pen oder Personen aus spezifischen Branchen an.

Das bestehende Angebot von Fachorganisationen (AGAB, Profunda Suisse, Laufbahnswiss) beinhaltet
neben unterschiedlichen Informationen zu BSLB, Angebote wie Fachveranstaltungen, Weiterbildungen
und Tagungen flir Fachpersonen aus den Bereichen BSLB und Berufsbildung an. Weitere Dienstleistun-
gen, spezifisch flir BSLB-Fachpersonen, werden in weiteren Formaten wie der Fachzeitschrift "Pano-
rama" oder durch die Dienstleistungen des Schweizerischen Dienstleistungszentrums fiir Berufsbil-
dung (SDBB) bereitgestellt.

Tabelle 7 gibt einen Uberblick tiber die identifizierten Angebote in verschiedenen Bereichen
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TABELLE 7: UBERSICHT UBER BESTEHENDE ANGEBOTE

Bereich

Bestehende Angebote

Offentliche BSLB

Allgemeine Dienstleistungen

—Informationsvermittlung auf nationaler Ebene
—Wissensvermittlung tiber den Arbeitsmarkt

—Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten

—Veranstaltungen, Kurse und Workshops auf Kantonsebene

Beratungs- und Mentoring-Angebote

—Einzel- und Gruppenberatungen

—Informationsveranstaltungen fir verschiedene Zielgruppen (Studierende, Erwachsene, Stellensuchende etc.)
—Spezialisierte Angebote fiir Schulklassen

—Instrumente zur Kompetenzentwicklung (z.B., PIF-Modell)

—Online-Beratungen und Webinare

—Diagnostische Tools fiir Berufswahl und Laufbahnplanung (z.B., Fragebogen, standardisierte Verfahren)
—Kantonsspezifische Modelle (z.B., GUIDE-Modell des Kantons Wallis

Angebote fiir spezifische Zielgruppen

—Eltern (Online-Elternabende, Kurse)

—Frauen (z.B., professionELLE)

—Jugendliche und junge Erwachsene mit besonderem Unterstitzungsbedarf
—Fachkrafte und Berufseinsteigende (z.B., Buddy-System, Junior Mentoring Programm)

Online-Portale und Digitale Tools

—Nationale Plattformen (z.B., berufsberatung.ch des SDBB)
—Tools zur Selbsterkundung (z.B., Berufscheck, Studien-Interessens-Check)
—Kantonsspezifische Online-Plattformen (z.B., BIZ des Kanton Aargaus)
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Weitere offentliche Insti-
tutionen

—Medienformate zur Unterstiitzung (Videos, Printmedien, Merkblatter)
—BIZ-App

Kommunikationsmittel und Ressourcen

—Zeitschriften
—Merkblatter
—Newsletter
—Blogs
—Podcasts

Institutionen fiir Arbeitsvermittlung und Arbeitsintegration

—Zielgruppen (Stellensuchende, Personen mit gesundheitlichen Einschrankungen)
—Gesetzliche Mandate

—Kostenlose Beratungsangebote (ALV, IV, Sozialhilfe)

—Interinstitutionelle Zusammenarbeit

—Schnittstellen mit RAV

—Tools fur Ratsuchende (Fragebdgen, Anamnese-Tools, Selbstreflexionstools)
—Arbeitsmarktfahigkeits-Interview

—Umsetzung und Uberpriifung von Pldnen

—Angebote fur NEETs

RAV

—Kollektive Kurse

—Qualifikationsabklarungen

—Einzel- und/oder Gruppencoachings
—Arbeitsmarkt-Assessments
—Beschaftigungsprogramme

—Programme fiir Hochqualifizierte und Fachspezialisten
—Integrationsmassnahmen
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Unternehmen / Organisa-  —Relativ begrenztes und variables Angebot (v.a. in KMUs)

tionen —Fuhrungsausbildungen und Schulungen fiir HR-Fachpersonen
—Rahmen: Mitarbeitergesprache, Standortbestimmungen, Peer-to-Peer
—Firmeninterne Laufbahnberatung
—Spezialisierte Tools (z.B. "Fit im Beruf")
—Kooperationen mit Gewerkschaften
—Fokus auf hohere Berufshildung
—Aufzeigen von Perspektiven und Moglichkeiten fir Arbeitnehmende

Private BSLB —Berufs-, Studien- und Laufbahnberatungen
—Bildungsberatung
—Laufbahnplanung
—Personlichkeitsorientierte Beratung
—Differenzierte Standortbestimmung

—Laufbahn-Coaching fiir spezielle Zielgruppen (Frauen, Filhrungskrafte, Wiedereinsteiger nach Krankheit oder famili-
arer Pause)
—Informationen zu Beruf und Bildung

—Recherche von moglichen Alternativen
—Entscheidungshilfen mittels Portfolios
—Seminare zu Laufbahnentscheidungen
—Outplacement-Services

—Case Management

Bildungsinstitutionen Sekundarstufe |

—Modulfach Berufliche Orientierung
—Berufswahltagebiicher, Checks, Manuale

—Kooperation mit Berufsbildungszentren
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—Informationen zu Schnupperlehren
—Zugang zu Plattformen (z.B. Swissskills)

—Interne Berufsberatung in Privatschulen

Mittelschulen

—Vorbereitung auf Studien- und Laufbahnwahl
—Individuelle Beratungen

—Dienstleistungen von Berufsinformationszentren
—Klassenorientierungen

—Externe und interne Beratungsstellen

—Gruppenangebote (obligatorisch oder optional)
—Veranstaltungen und Messen (z.B. Zebi)
—AGAB als zentrale Anlaufstelle

Berufsfachschulen

—Spezielle Bildungsplane und Tools
—Uberbetriebliche Kurse
—Vergleichbarkeit mit anderen Bildungswegen

—Unterstiitzung durch NQR und weitere Strukturen

Universitaten und Fachhochschulen

—Semi-offentliche Dienstleistungen (z.B. UNIL SOC)
—Postgraduale Ausbildungen und Diplome

—Berufliche Weiterentwicklung und Lebenslanges Lernen

Career Services an Hochschulen
—Studienberatungen
—Laufbahnplanung und Beratung
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Verbinde / Vereine / Fachor
sationen

—Individuelles und gruppenbasiertes Beratungsangebot
—Veranstaltungen (Workshops und Trainings)

—Netzwerkmoglichkeiten mit Arbeitgebern

Allgemeine Angebote von Organisationen, Verbanden und Stiftungen

—Fokus auf Informationsvermittlung (Praxistipps, arbeitspsychologische Themen)

—Spezifische Themen (z.B. Future Skills beim kaufmannischen Verband)

—Branchenspezifische Berufs- und Laufbahnberatungen (Gesundheitswesen, kaufmannischer Bereich)
—Berufsbildungsnetzwerke (z.B. gateway.one): Eignungstests, Tools, Informationen zur Berufswahl

—Dienstleistungsplattformen (z.B. laufbahndiagnostik.ch): standardisierte Diagnostikinstrumente, Selbstreflexions-
Tools

Spezifische Organisationen

—HR-Suisse, Travailsuisse, KMU- und Gewerbeverbiande, SVEB, LCH, Zebis
—Dienstleistungen fiir bestimmte Berufsgruppen und Branchen
—Fokus: Informationsvermittlung zu Berufs- und Beschaftigungsverhaltnissen, Aus- und Weiterbildung

Fachorganisationen und Fachzeitschriften

—AGAB, Profunda Suisse, Laufbahnswiss
—Fachveranstaltungen, Weiterbildungen, Tagungen
—Fachzeitschrift "Panorama"

—Schweizerisches Dienstleistungszentrum fiir Berufsbildung (SDBB): spezifische Dienstleistungen fiir BSLB-Fachperso-
nen
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Zu fordernde Ansatze bei bestehenden Férderbereichen

Offentliche BSLB
Auf Basis der Bestandsaufnahme bestehender Dienstleistungen, Tools und Instrumente der 6ffentli-
chen BLSB konnten folgende Ansatze als besonders férderungswiirdig identifiziert werden.

Abdeckung von LGK jenseits Berufswahl und Stellensuche

Viele bestehende Dienstleistungen der 6ffentlichen BLSB haben einen Schwerpunkt auf Probleme der
Berufswahl und Stellensuche. Insofern bewegen sie sich innerhalb des «Passungs»-Paradigmas (Lent,
2013): Personen dabei unterstiitzen, flr sie passende Berufe, Lehr- oder Arbeitsstellen zu finden. Er-
folgreich ist das BSLB-Angebot in diesem Paradigma, wenn ein passender Beruf oder passende Stelle
identifiziert und erreicht wird. Dazugehorige LGK fokussieren z.B. auf die Identifizierung der eigenen
Interessen und Praferenzen (LGK 1.1) oder der Herstellung von Verbindungen der Interessen zum Bil-
dungssystem und der Arbeitswelt (LGK 1.2). Dazu bieten die Angebote Informationen liber Arbeits-
markt flir verschiedene Zielgruppen (Lehrstellensuche, Jobsuche) oder Weiterbildungsangebote (z.B.
Zertifikatslehrgange).

Entsprechend des kompetenzorientierten Ansatzes sind LGK jedoch breiter angelegt und implizieren
die selbstandige Erhaltung und Entwicklung der Arbeitsmarktfahigkeit Gber die Lebensspanne hinweg
(Hirschi et al., 2023). Daher sind weitere LGK relevant, die nicht unmittelbar Berufswahl oder Stellen-
suche betreffen, sondern andere Situationen wie die Entwicklung verschiedener Laufbahnressourcen
innerhalb einer bestehenden Stelle und allgemeiner die lebenslange Gestaltung der Laufbahn. Hierfir
sind viele LGK relevant, u.a. 2.1 Ressourcenidentifizierung und -nutzung, 2.2 Hindernisse erkennen und
Strategien entwickeln und 3.4 Berufliche Anpassung und Leistungserhaltung. Diese sind in den beste-
henden Angeboten 6ffentlicher BSLB weniger abgedeckt. Dies trifft insbesondere auf Informationen
und digitale Tools zu, in geringerem Masse auch auf die Laufbahnberatung. Nach der aktuellen Statistik
des KBSB sind in 46% der in BIZ durchgefiihrten Beratungen zum Thema Berufs/Studienwahl, 10% zu
Lehrstellensuche und bisher nur 25% zum Thema Laufbahn/Karriereplanung (KBSB, 2022). Zu bemer-
ken ist hier, dass sich z.B. durch das Angebot viamia Beratung die Landschaft der 6ffentlichen BSLB
verandert, indem allgemein Arbeitsmarktfahigkeit thematisiert wird und die BSLB thematisch weniger
eng an Berufswahl und Stellensuche gebunden wird.

Férderung der LGK in Gruppenangeboten und Mentoringprogrammen

Die BSLB deckt durch das bestehende Angebot auf Gruppenebene mit Kursen, Workshops und Veran-
staltungen, eine umfangreiche Themenvielfalt ab. Das bestehende Angebot richtet sich an eine breite
Zielgruppe, einschliesslich Schiler*innen, Studierende, Erwachsene, Lehr- und Fachpersonen, Erzie-
hungsberechtigte und Firmen. Die Themen reichen von der Informationsvermittlung zur Studien- und
Berufswahl, Gber Aspekte von Bewerbungen und Vorstellungsgesprdachen, dem Erkunden und Reflek-
tieren personlicher Starken, Schwéachen und Interessen, bis hin zu spezifischen Modulen in den Berei-
chen Laufbahnplanung, Weiterbildung und beruflicher Neuorientierung. Die hauptsachlich durch die-
ses Angebot geforderten LGK betreffen vor allem den Bereich (1) der Entwicklung von Laufbahnzielen
wie z.B. die Selbstreflexion und -erkennung sowie die Herstellung und Verbindung zum Bildungssystem
und der Arbeitswelt. Ebenfalls deckt das bestehende Angebot zum gréssten Teil den Bereich (4) Uber-
prifung und Anpassung der Laufbahngestaltung ab. Vergleichsweise weniger werden die LGK-Bereiche
(2) Erkundung von vorhandenen Ressourcen und Hindernissen und (3) die Umsetzung der
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Handlungsplane (z.B. Umsetzung von Berufs- und Ausbildungsentscheidungen oder die Bewaltigung
laufbahnspezifischer Herausforderungen) im bestehenden Angebot geférdert. In bestehenden Pro-
grammen, die sich an das soziale Umfeld von Ratsuchenden richten — hierzu gehoren Eltern, Lehrper-
sonen und andere Fachpersonen (z.B. Case Management) —, fehlt bislang eine Bericksichtigung von
zentralen LGKs auf Gruppenebene. Durch die Einflihrung spezifischer Kurse zu LGKs kdnnten diese
Kompetenzen gezielt gefordert und deren potenzieller Einfluss auf die Laufbahngestaltung starker in-
tegriert werden.

Einheitliches Tool zur Laufbahngestaltung

Die Tools, die bei Laufbahnberatungen auf kantonaler Ebene angeboten werden, sind sehr unter-
schiedlich und teilweise gegenseitig konkurrierend. Trotz diesem breiten Angebot fehlt es an einer
einheitlichen kompetenzorientierten Plattform, die alle Aspekte der Laufbahngestaltung in einem ko-
harenten Angebot integriert. "Berufsberatung.ch", als zentrale Anlaufstelle der BSLB, hat den Vorteil,
dass sie einige dieser Angebote biindelt. Dennoch sind Entwicklungspotentiale erkennbar. Neben dem
primaren Fokus der Informationsvermittlung tiber Berufe und den entsprechenden Ausbildungsmog-
lichkeiten und -anforderungen, werden nur ansatzweise Aspekte der Laufbahngestaltung auf berufs-
beratung.ch abgedeckt. Ebenfalls existiert bislang keine Schnittstelle, welche es Nutzer*innen ermog-
licht, ihre eigenen LGK zu reflektieren und Phase der Laufbahngestaltung sowie weitere Schritte der
Laufbahngestaltung zu identifizieren und samtliche laufbahnbezogene Unterlage und Materialien an
einem Ort zu sichern.

Interaktive Online-Ressourcen und Apps

Wadhrend einige der identifizierten Institutionen Online-Ressourcen wie Newsletter, Merkblatter,
Checklisten oder Online-Broschiiren anbieten, konnten diese durch interaktive Online-Ressourcen er-
ganzt werden, wie z.B. interaktive Tutorials oder Selbsterkundungstools, welche die zentralen LGK ein-
binden. Solche interaktiven Elemente kdnnten die Nutzer*innen bei der Selbsterkundung, Standortbe-
stimmung und Laufbahnplanung und der beruflichen Weiterentwicklung oder Neuorientierung helfen.
Bestehende interaktive Online-Ressourcen beinhalten meist Online-Fragebdgen (z.B. berufsbera-
tung.ch) mit standardisiertem Feedback, wahrend andere digitale Tools wie Chatbots zurzeit nicht ver-
fligbar sind. Die BIZ-App fokussiert aktuell auf Jugendliche und die Themen Berufswahl und Stellensu-
che, ist aber nicht auf LGK allgemein ausgerichtet oder fiir andere Personengruppen und Anliegen (z.B.
Erwachsene, die ihre Arbeitsmarktfahigkeit in der aktuellen Stelle erhalten mochten).

Unterstiitzung bei regelmdssiger Uberpriifung und Anpassung der Laufbahngestaltung

Gemaiss dem LGK-Modell ist die regelméassige Uberpriifung und Anpassung der Laufbahngestaltung ein
wichtiger Aspekt. Dazu gehdren LGK 4.1 Reflexion, Evaluation und Anpassung der Berufswahl und Lauf-
bahnplanung und LGK 4.2 Kritische Bewertung und Anpassung des eigenen Fortschritts in der Lauf-
bahngestaltung und der Arbeitsmarktfahigkeit. Die meisten Angebote der 6ffentlichen BLSB fokussie-
ren auf die Abschnitte von der Entwicklung von Zielen (LGK Bereich 1) zur Entwicklung von Handlungs-
planen (LGK Bereich 3), sind aber nicht darauf zugeschnitten, bei der Uberpriifung und Anpassung von
entweder selbststiandig oder im Rahmen einer BSLB entwickelten Laufbahnzielen und Handlungsstra-
tegien zu begleiten. Hier sind geeignete Tools zu entwickeln, wie entsprechende Kompetenzen gefor-
dert werden kdnnen.
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Weitere 6ffentliche Institutionen: Institutionen fiir Arbeitsvermittlung und Arbeitsintegra-
tion

Beratungsangebote

Die Dienstleistungen im Rahmen beruflicher (Wieder-) Eingliederungsmassnahmen, konzentriert sich
in erster Linie auf die Bereitstellung von Informationen lber potenzielle Stellen, Berufe (z.B. berufliche
Erstausbildung) oder Umschulungsmoglichkeiten, sowie auf die Unterstiitzung bei und wahrend der
Stellensuche oder im Bewerbungsprozess. Dazugehorige LGK fokussieren sich primar auf die Férderung
des Netzwerkaufbaus (LGK 3.3), sowie Umsetzung von Berufsentscheidungen und Ausbildungsent-
scheidungen (LGK 1.1 — 1.3). Beratungen in diesem Kontext basieren teilweise nicht auf wissenschaft-
lich fundierten Methoden und werden eher im Rahmen von Berufs-Coachings oder Kurzberatungen
angeboten. Umfangreichere Beratungen werden an die 6ffentliche BSLB ausgelagert oder intern von
BSLB-Fachpersonen durchgefiihrt (z.B. IV / RAV). Im Vordergrund der bestehenden Beratungen stehen
haufig die Identifizierung einer geeigneten Stelle und die moglichst schnelle Integration in den Arbeits-
markt, die sich typischerweise an den individuellen Praferenzen der Klient*innen fiir einen bestimmten
Beruf orientiert. Weniger wird dabei der Fokus auf den langfristige Erhalt oder der Erhéhung der Ar-
beitsmarktfahigkeit und Arbeitsfahigkeit durch Steigerung von LGK gelegt.

Die IV bietet ein umfassenderes Beratungsangebot an. In diesem Zusammenhang besteht eine Liicke
in Bezug auf umfassendere Beratungsdienstleistungen, die sich ganzheitlich an der individuellen Situ-
ation der Klient*innen ausrichten und langerfristige Perspektiven und Ziele fir die berufliche Entwick-
lung erarbeiten. Diese Dienstleistungen sollten auch weitere Kompetenzen in der Laufbahngestaltung
beriicksichtigen und férdern, wie beispielsweise die berufliche Anpassung und Leistungserhaltung (LGK
3.4) sowie die ldentifizierung und Nutzung individueller Ressourcen zur langfristigen Sicherung der be-
ruflichen Entwicklung (LGK 2.1) wie auch die Entwicklung von Strategien zur erfolgreichen Uberwin-
dung von Hindernissen (LGK 2.2).

Internetbasierte Angebote (Online-Ressourcen)

Neben den Prasenzveranstaltungen wie Gruppenkurse und Workshops gibt es nur wenige internetba-
sierte Methoden, welche sich der gezielten Identifikation von Fahigkeiten zur eigenverantwortlichen
Laufbahngestaltung widmen und Moglichkeiten zur Selbsterkundung bieten. Obwohl Prasenzveran-
staltungen wie Gruppenkurse und Workshops wichtig sind, um gezielte LGK, wie den fachlichen und
Uberfachlichen Kompetenzaufbau (LGK 3.2) zu férdern, kénnen Online-Ressourcen und digitale Tools
zusatzliche Unterstiitzung bei der individuellen Laufbahngestaltung bieten. Die bisherigen Ansatze zur
internetbasierten Erfassung von Fahigkeiten und Potenzialen im Zusammenhang mit der individuellen
Laufbahngestaltung sind im Rahmen des Angebots der Stellen flir Arbeitsintegration und Arbeitsver-
mittlung begrenzt. Es gibt verschiedene Optionen, die in Betracht gezogen werden kdnnen, wie
psychometrische Tests, Fragebdgen und weitere Methoden zur Selbstreflexion. Diese Methoden kon-
nen verwendet werden, um Starken, Interessen, Werte und berufliche Ziele zu identifizieren (LGK 1.1)
und weitere LGK, wie beispielsweise die Ressourcenidentifizierung und Nutzung (LGK 2.1) gezielt zu
fordern.

Unternehmen und Organisationen

Bei Unternehmen und Organisationen konnten mehrere Entwicklungspotentiale identifiziert werden.
Zunachst wurde festgestellt, dass meist branchenspezifische Angebote fehlen, welche gezielt Beratun-
gen und Weiterbildungen zu den Themen der Laufbahngestaltung anbieten. Hinzu kommt ein Mangel
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an strukturierten Rahmenbedingungen fiir die Weiterentwicklung von Fahigkeiten, wodurch es den
Mitarbeitenden erschwert wird, ihren beruflichen Weg effektiv zu planen. Ein weiteres Defizit liegt in
der Kommunikation zwischen den Unternehmen und den Mitarbeitenden in Bezug auf Themen der
Laufbahngestaltung (z.B. Re- und Up-Skilling). In dieser Hinsicht sind Arbeitnehmende oft nur unzu-
reichend tiber ihre beruflichen Mdoglichkeiten informiert.

Einige fortschrittliche Unternehmen haben bereits ein Portfolio zur Laufbahngestaltung implemen-
tiert, jedoch entspricht dies aktuell eher der Ausnahme anstelle der Norm. Zudem ist bei vielen Unter-
nehmen ein kurzfristiger Fokus auf unmittelbare Fertigkeitsliicken zu beobachten, wobei die langfris-
tige Laufbahnentwicklung der Mitarbeitenden vernachlassigt wird. Ein weiterer Punkt betrifft die Be-
wertungen in Form von Mitarbeitendengesprachen. Es ist ersichtlich, dass Selbst- und Fremdbeurtei-
lungen, die regelmassig durchgefiihrt werden, oftmals lediglich Flihrungs- und Fachkompetenzen her-
vorheben, jedoch kaum Beurteilungen Uber laufbahnbezogene Themen beinhalten.

Private BSLB

Einzelberatungen (Erweiterung bestehender Ansdtze)

Die bestehenden Ansétze der privaten BSLB sind sehr vielfaltig und es ist entsprechend schwierig, all-
gemein vorhandene Entwicklungspotentiale zu identifizieren. Viele Beratungen sind auf die individu-
ellen Bedirfnisse der zu beratenden Personen ausgerichtet. Bestehende Methoden und Ansatze kon-
zentrieren sich haufig auf die Diagnostik und Identifizierung von Fahigkeiten, Moglichkeiten und Inte-
ressen, welche im Rahmen der Entscheidungsfindung hinsichtlich beruflicher Plane (Laufbahnziele) re-
levant sind. Daneben ist auch das Angebot, welche die Informationen (iber das Bildungssystem, die
Arbeitswelt, Berufe, Studienrichtungen und Weiterbildungsmoglichkeiten (LGK 1.2) mittels Tools und
Ressourcen gut abgedeckt. Die dazugehoérigen LGK fokussieren sich in den bestehenden Beratungs-
dienstleistungen hauptsachlich auf die Entwicklung eines beruflichen Selbstkonzepts (LGK 1.1) und
Laufbahnzielen (LGK 1.3). Die bestehenden Beratungsanséatze haben teilweise das Potential, noch brei-
ter holistisch ausgerichtet zu werden, worin auch andere Lebensbereiche fiir die Laufbahngestaltung
miteinbezogen werden. Die Best-Practice-Beratungsansatze bericksichtigen sowohl berufliche als
auch ausserberufliche Umstdnde und Ziele (KBSB, 2022), welche noch mehr in bestehende integriert
werden konnten. Dies wiirde die Fahigkeiten zum erfolgreichen Umgang mit den Grenzen und Anfor-
derungen von Belastungen sowohl im Beruf als auch im Privatleben gezielt férdern (LGK 3.4, LGK 3.5).

Tools zur Umsetzung von Handlungspldnen

Eine weitere Licke konnte in der Begleitung und der Umsetzung konkreterer Handlungsplane (LGK
Bereich 3) sowie der Uberpriifung und Anpassung der Laufbahngestaltung (LGK Bereich 4) identifiziert
werden. Zurzeit existieren nur wenige Angebote und Methoden, welche Klient*innen konkret, bei der
Umsetzung ihrer beruflichen Ziele und Handlungsplanen, sowie bei der Entwicklung von Strategien zur
Bewaltigung von Herausforderungen unterstiitzen. Neben den individuellen Beratungen, insbeson-
dere auch im Rahmen des Kompetenzaufbaus, kdnnten hier geeignete online Tools genutzt werden
(z.B. Fragebogen, Chatbots, Videokonferenzen).

Bildungsinstitutionen

Im Bereich der Bildungsinstitutionen sind die LGK aktuell in vielen Bereichen noch nicht oder kaum
verankert und fehlen als integraler Bestandteil in den Curricula, insbesondere auf Sekundarstufe Il. Im
aktuellen Angebot liegt der Schwerpunkt auf dem koordinierten Prozess der Bildungs- und Berufswahl,
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der in Zusammenarbeit mit Erziehungsberechtigten sowie inner- und ausserschulischen Fachpersonen,
insbesondere der Berufs- und Laufbahnberatung, durchgefiihrt wird. Neben der Erstellung eines Per-
sonlichkeitsprofils gehdren auch Entscheidungen und Umgang mit Schwierigkeiten sowie die Planung
und Umsetzung deren zu den Kompetenzbereichen (LGK 2.2).

Auf Sekundarstufe | ist gemdss LP21 im Rahmen der beruflichen Orientierung eine Férderung von LGK
klar verankert. Auf Sekundarstufe | und bei Schulabgédnger*innen der berufsbildenden Schulen wird
vor allem auf eine Laufbahn innerhalb der Berufsbildung fokussiert. Demgegeniiber steht im Gymna-
sium eine Auseinandersetzung mit beruflichen Maoglichkeiten nach einem Studium sowie die Studien-
wahl im Zentrum. In Gymnasien ist die Behandlung von LGK weniger systematisch vertieft, weniger
prozesshaft und intentionell verankert als in der Sekundarstufe I. In der Primarstufe existieren meist
keine systematischen und institutionell Ansatze, welche konkrete Themen der Laufbahngestaltung
Stufengerecht aufgreifen.

Eine weitere Licke konnte im Rahmen der lberfachlichen Kompetenzerweiterung im Aus- und Wei-
terbildungsangebot fir Lehrpersonen identifiziert werden. Aktuell ist die Thematik der LGK in der Leh-
rerausbildung und -weiterbildung nicht systematisch verankert, was die Effektivitdt der LGK-FOrderung
im schulischen Kontext begrenzt. Ebenso gibt es einen Mangel an Uberbetrieblichen Kursen in der be-
ruflichen Grundbildung, welche in Zusammenarbeit mit Berufsfachschulen und Betrieben LGK-Themen
adressieren.

Verbinde / Vereine / Fachorganisationen fiir BSLB
Das bestehende Angebot von privaten Verbanden und Vereinen richtet sich vorwiegend an Personen

aus bestimmten Berufsgruppen. Neben dem Beratungsangebot fiir Personen aus spezifischen Berufs-
branchen (Gesundheitswesen, kaufmannischer Bereich), gibt es kaum Angebote, welche den Themen-
bereich der beruflichen Laufbahngestaltung abdecken. Das bestehende Angebot deckt primar die Be-
reiche der Entwicklung von Laufbahnzielen (LGK 1.1 — 1.3) ab, wobei Entwicklungspotential in Bezug
auf weitere, fachibergreifende Beratungsangebote bestehen, welche dazu beitragen, zusatzliche LGK
zu fordern. Ebenfalls findet sich kein Angebot, welches die Vermittlung von LGK bei Fachpersonen oder
Berufsbildner*innen oder fir die Berufsbildung zustéandige Personen adressieren. Berufsbildungsnetz-
werke (z.B. gateway.one) und Diagnostikplattformen decken primar die Bereiche der Diagnostik ab,
wobei kaum Ressourcen zur gezielten Laufbahngestaltung angeboten werden. Weiter besteht Bedarf,
die LGK mittels Informationsvermittlung (z.B. Printmedien, Veranstaltungen) zu férdern, um Fachper-
sonen aus den Bereichen Bildung, HR und Lehrpersonen sowie Arbeitnehmende und Arbeitgebende
zu erreichen. Dies ware insbesondere auch als Themenbereich in Fachzeitschriften (z.B. Panorama)
oder im Rahmen des Weiterbildungsprogram fiir Fachpersonen aus den Bereichen BSLB moglich.

Tabelle 8 gibt einen Uberblick {iber die identifizierten besonders férderungswiirdigen Ansétze in ver-
schiedenen Bereichen.
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TABELLE 8: ZU FORDERNDE ANSATZE IN VERSCHIEDENEN BEREICHEN

Bereich

Zu fordernde Ansétze bei bestehenden Forderbereichen

Offentliche BSLB

Weitere 6ffentliche Insti-
tutionen

Allgemeine Ansatze

—Kompetenzorientierte Ansatze liber Berufswahl und Stellensuche hinaus, z.B. mittels digitalen Tools und Informatio-
nen sowie personlicher Laufbahnberatung

—Integrierte Plattform, Schnittstelle der LGK fiir verschiedene Zielgruppen (z.B. auf berufsberatung.ch)

—Forderung der LGK im Rahmen von Mentoring-Programmen (z.B. Case Management Berufsbildung), Angebote fir
Eltern und Lehrpersonen, Workshops und Kurse z.B. zu zentralen Themen der Laufbahngestaltung

—Unterstiitzung und Begleitung bei regelmiRiger Uberpriifung und Anpassung der Laufbahngestaltung

—Gruppenangebote zur Forderung gezielter LGKs flir unterschiedliche Zielgruppen (z.B. Schiiler*innen, Erwachsene)

—Kompetenzorientierte Ansatze liber Berufswahl und Stellensuche hinaus, z.B. mittels digitalen Tools und Informatio-
nen sowie personlicher Laufbahnberatung

—Integrierte Plattform, Schnittstelle der LGK fiir verschiedene Zielgruppen (z.B. auf berufsberatung.ch)

—Forderung der LGK im Rahmen von Mentoring-Programmen (z.B. Case Management Berufsbildung), Angebote fir
Eltern und Lehrpersonen, Workshops und Kurse z.B. zu zentralen Themen der Laufbahngestaltung

—Unterstiitzung und Begleitung bei regelmiRiger Uberpriifung und Anpassung der Laufbahngestaltung

—Gruppenangebote zur Forderung gezielter LGKs fiir unterschiedliche Zielgruppen (z.B. Schiiler*innen, Erwachsene)

Tools/Arbeitsmittel

—Einbindung LGK in interaktive Online-Ressourcen und Selbsterkundungstools
—BIZ-App fir weitere Personengruppen und Anliegen, Erweiterung des Angebots zur Férderung der LGK
—Arbeitsmittel und Tests zu LGK fiir die regelméassige Uberpriifung und Anpassung der Laufbahngestaltung

Allgemeine Ansatze

—Ganzheitliche Beratungsansatze in Einzel- und Gruppenberatungen mit Beriicksichtigung individueller Anliegen und
LGK (z.B. 3.4. - berufliche Anpassung und Leistungserhaltung)
—Internetbasierte Angebote zur Selbsterkundung zu Themen der Laufbahngestaltung und LGKs
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—Online-Tools zur Identifikation uns Selbstreflexion von Fahigkeiten und Starken, Interessen, Werte und Ressourcen
(LGK 1.1, 2.1)

RAV

—Fokus auf langfristige Arbeitsmarktfahigkeit und Arbeitsfahigkeit
—Implementierung der LGK in bestehendem Angebot der Arbeitsvermittlung (z.B. Einzel- und/oder Gruppencoachings,
Arbeitsmarkt-Assessments, Beschéaftigungsprogramme, Programme fiir Hochqualifizierte und Fachspezialist*innen)

v

—Implementierung der LGK in bestehendem Angebot der Integrationsmassnahmen (z.B. Eignungsabklarungen fir
Erstausbildung, arbeitspraktische Abklarungen, Ausbildungsbegleitung, IV-Berufsberatungen fiir Jugendliche, Job
Coachings, Arbeitsvermittlung)
Unternehmen / Organi- —Branchenspezifische Angebote
sationen —Weiterbildung zu Themen der Laufbahngestaltung fiir Arbeitnehmende
—LGK-Themen in Uberbetrieblichen Kursen
—Portfolio zur Laufbahngestaltung
—Bewertung der LGK im Rahmen von Mitarbeitendengesprachen

Private BSLB —Erweiterung bestehender Ansatze, holistische Ansatze
—Bericksichtigung ausserberuflicher Umstande und Ziele (z.B. Umgang mit Grenzen und Anforderungen von Belastun-
gen im Beruf und Privatleben LGK 3.4, LGK 3.5)
—Tools zur Umsetzung von Handlungsplanen und Methoden zur Entwicklung von Strategien zur Bewaltigung von Her-
ausforderungen

Bildungsinstitutionen —LGK als fester Bestandteil im Fach ,berufliche Orientierung” auf Sekundarstufe |
—LGK in der Primarschule als integraler Bestandteil in den Curricula
—Laufbahngestaltung als fester Bestandteil auf Sekundarstufe Il
—Uberbetriebliche Kurse / Aus- und Weiterbildungen zu LGKs fiir Lehrpersonen
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Verbinde / Vereine / —Informationsvermittlung von LGK an Fachpersonen, Bildungsverantwortliche und BSLB-Fachpersonen, z.B. via Veran-
Fachorganisationen staltungen, Printmedien
—Ganzheitliche, branchenibergreifende Beratungen fiir Personen aus bestimmten Berufsbranchen
—Train the Trainer-Angebote zur Férderung der LGK fiir Fachpersonen oder Berufsbildner*innen oder fiir die Berufsbil-
dung zustandige Personen
—Diagnostik von LGK bei bestehenden Plattformen (z.B. Laufbahndiagnostik)
—Informationsvermittlung durch Fachzeitschriften (z.B. Panorama) oder im Rahmen des Weiterbildungsprogram fur
Fachpersonen aus den Bereichen BSLB

Hinweis: Die Reihenfolge der Auflistung in der Tabelle stellt keine relative Bewertung oder Priorisierung der Bereiche dar.
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Empfehlungen zur Weiterentwicklung bestehender Férderbereiche
Die Empfehlungen zur Weiterentwicklung bestehender Férderbereiche entwickeln wir unter inhaltli-

chen und strukturellen Perspektiven. Inhaltlich steht im Vordergrund, inwiefern Angebote kompetenz-
orientiert sind und welche spezifischen LGK in bestehenden Forderbereichen noch besser gefordert
werden kdnnen. Aus struktureller Perspektive werden Vorschldge zur Weiterentwicklung der Ange-
botsform (z.B. interaktive Online-Tools) oder zur Integration bestehender Angebote gemacht.

Allgemeine Ansatze fiir die Entwicklung von Dienstleistungen zu LGK
Laufbahnbezogene Dienstleistungen kompetenzorientiert entwickeln. Der LGK-Begriff impliziert ein

kompetenzorientiertes Vorgehen, bei dem Kompetenzmodelle zur Diagnostik bzw. Standortbestim-
mung, zur Festlegung von Zielen und Inhalten und zur Evaluation der Wirksamkeit herangezogen wer-
den. Kompetenzorientierung ist ein lernorientierter Ansatz, innerhalb dem sich Lernende bestimmte
Kompetenzen aneignen und in diesem Lernprozess durch die Dienstleistungen unterstiitzt werden.
Kompetenzorientierung ergdnzt die Problemldsungsperspektive, die auf bestimmte Probleme in der
Laufbahn (z.B. Berufswahl, Stellensuche) und ihre erfolgreiche Losung fokussiert. Von der Kompetenz-
perspektive aus betrachtet sind Probleme wie Berufswahl und Stellensuche Aufgaben, zu deren Lésung
verschiedene Kompetenzen erlernt und eingesetzt werden missen. Dabei betont die Kompetenzper-
spektive, dass diese Aufgaben in anderer Form erneut und in variablen Kontexten auftreten kénnen
und Kompetenzen zur eigenstandigen Losung dieser Probleme befihigen.

Dies bedeutet, dass bei der Zielsetzung von Dienstleistungen die fir die Zielverfolgung relevanten LGK
identifiziert werden mussen und das bestehende Niveau der Klienten in diesen LGK erfasst wird. Fir
die Evaluation der Wirksamkeit bedeutet dies, dass Erfolg von Dienstleistungen nicht nur an der Losung
von Problemen (z.B. Eintritt in Erwerbstatigkeit) zu messen ist, sondern auch an der erfolgreichen Ent-
wicklung von Kompetenzen, die zur Zielerreichung und zur Erreichung dhnlicher Ziele in variablen Kon-
texten befahigen.

Laufbahngestaltung als kontinuierlichen, lebenslangen Prozess verstehen. Das Verstandnis von Lauf-
bahngestaltung impliziert einen kontinuierlichen, lebenslangen Prozess, der Uiber die episodische Be-
schaftigung mit der Laufbahn bei normativen Ereignissen (z.B. erste Berufswahl Jugendlicher und jun-
ger Erwachsener) und Karriereschocks, wie Arbeitsplatzverlust, hinausgeht (Lent, 2013). Dies bedeu-
tet, dass Dienstleistungen neben unmittelbaren Zielen (z.B. Ausbildungsberuf wahlen; Stelle finden)
LGK so fordern, dass Personen befahigt und motiviert werden, ihre Laufbahn kontinuierlich und pro-
aktiv zu gestalten.

Kognitive, motivationale, volitionale und soziale Faktoren einbeziehen. Entsprechend der Bestim-
mung von Laufbahngestaltungskompetenz als die «bei Individuen verfligbaren oder erlernbaren kog-
nitiven, motivationalen, volitionalen und sozialen Bereitschaften und Fahigkeiten (...)» (Hirschi et al.,
2023, S. 5) sind bei der Entwicklung von Dienstleistungen kognitive, motivationale, volitionale und so-
ziale Faktoren angemessen einzubeziehen. Kognitive Aspekte sind z.B. geeignete Heuristiken bei Be-
rufswahlentscheidungen, Wissen Uber das Bildungssystem oder den Arbeitsmarkt. Diese fliihren zur
kompetenten Bewaltigung der Laufbahngestaltung, sind aber eng verknlpft mit motivationalen, voli-
tionalen und sozialen Bereitschaften und Fahigkeiten. Motivationale Aspekte beinhalten die Bereit-
schaft und das Zutrauen, sich mit Laufbahnaspekten zu beschaftigen. Eine haufige Gliederung unter-
teilt die Motivation zu proaktiven Laufbahngestaltung in drei Formen: Vertrauen in die eigene Hand-
lungsfahigkeit (z.B. Zutrauen) Uberzeugung vom Wert und Nutzen des eigenen Handelns (z.B. attrak-
tive Laufbahnziele) und Handlungsenergie (z.B. positiver Affekt). Volitionale Aspekte beziehen sich auf
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die Handlungssteuerung entlang der vier Phasen, die im LGK-Modell (Hirschi et al., 2023) beschrieben
sind. Hier gehort z.B. dazu, das eigene Verhalten und Zielverfolgung zu tiberwachen und bei unzu-
reichendem Zielfortschritt Anderungen an Handlungen oder Zielen vorzunehmen. Soziale Faktoren be-
ziehen sich auf die Einbettung der Laufbahngestaltung in soziale Kontexte (z.B. Einbezug der Eltern bei
der Berufswahl Jugendlicher, organisationale Unterstiitzung Arbeitnehmender). Je nach Kontext und
Zielgruppe der Dienstleistung kdnnen diese Faktoren unterschiedlich einbezogen werden. Hierzu muss
in Dienstleistungen formativ abgeklart werden, wie sehr bereits einzelne LGK und motivationale, sozi-
ale, oder wissensbezogene Laufbahnressourcen ausgepragt sind.

Anpassung auf Zielgruppe sicherstellen. Dienstleistungen zielen auf verschiedene Zielgruppen (z.B.
Primarschule, Personen mit mangelnden Grundkenntnissen, Migrationshintergrund, Flihrungsperso-
nen) ab. Diese sind mit angepassten Dienstleistungen zu erreichen, welche die LGK zielgruppengerecht
vermitteln und férdern. Dabei ist die Diversitat ihrer Erfahrungen, Ausgangslagen und spezifischen
Laufbahnressourcen und -barrieren zu beriicksichtigen.

Padagogisch stimulierende Methoden mit geeigneter Ressourcenausstattung. Gemass des Kompe-
tenzorientierung eignen sich Lernende Kompetenzen selbstdandig an und werden dabei durch stimulie-
rende Lernumgebungen, in denen Lernende entsprechende Lernerfahrungen machen, unterstitzt (Er-
penbeck et al., 2017). Eine reine didaktische Unterweisung ist nur fir Teilaspekte von Kompetenzent-
wicklung hinreichend. Zur Kompetenzentwicklung mit kognitiven, motivational-affektiven und sozialen
Facetten sind jedoch multimethodische Dienstleistungen notwendig, welche die aktive Auseinander-
setzung mit Laufbahngestaltung entlang des Handlungskreislaufs der Laufbahngestaltung fordern und
erfahrungsbasierte Methoden (z.B. Schnupperlehre, Reflexion von Lernerfahrungen) integrieren.

Strukturierte Erfassung von Kompetenzen. Eine Herausforderung bei der Erfassung von Kompetenzen
ist, dass sie eine holistische Perspektive erfordern, in der kognitive, motivational-affektive und soziale
Aspekte einbezogen werden. Gleichzeitig sollen Erfassungsmethoden valide, reliabel und praktikabel
sein. Die amerikanische psychologische Gesellschaft (APA) macht Empfehlungen zur Erfassung von
Kompetenzen, welche hier beriicksichtigt werden kénnen (Kaslow et al., 2007; Leigh et al., 2007). Mo6g-
liche Methoden sind sehr divers und umfassen Fragebogen, Interviews, Analyse von Dokumenten (z.B.
CVs), computer-basierte Tests und andere und kénnen unterschiedliche Informationsquellen einbezie-
hen (z.B. Selbstbericht, Fremdbericht, objektive Daten). Die Erfassung von Kompetenzen kann forma-
tive und summative Assessment-Elemente beinhaltet. Formatives Assessment bezieht sich auf die Er-
fassung zu Beginn oder wahrend es Lernprozesses, um diesen zu steuern. Summative Assessment be-
zieht sich auf Endpunkte und die Ergebnismessung. Letztere sind fiir die Evaluierung der Wirkung wich-
tig, spielen sonst aber in LGK-Dienstleistungen eine geringere Rolle, da in LKG-Dienstleistungen i.d.R.
keine Zertifikate, Leistungsnachweise etc. als Ergebnisse festzuhalten sind. Sowohl bei formativem als
auch summativem Assessment ist auf Starken, Schwachen und Problembereiche von Klient*innen in
Bezug auf Kompetenzen einzugehen. Die Erfassung von Kompetenzen muss von einer Entwicklungs-
perspektive unterlegt sein, bei der die Auspragung von Kompetenzen als Entwicklung begriffen wird
(z.B. von Novizen zu Experten) und beschrieben wird, auf welchem Niveau die Kompetenz zu einer
bestimmten Entwicklungsstufe zu erwarten ist. Dabei kann vom LGK-Modell ausgegangen werden,
welches fir bestimmte Lebensabschnitte Herausforderungen und Kompetenzen beschreibt (Hirschi et
al., 2023). Nicht zuletzt sollte die Erfassung den Bediirfnissen der Klient*innen oder Lernenden gerecht
werden.
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Schulung des Personals. Zur effektiven Diagnostik und Forderung von LGK bedarf es entsprechender
Schulung von Mitarbeitenden (z.B. Lehrpersonen) und Praktiker*innen (z.B. Beratungspersonen). Da
Berufs-, Studien, und Laufbahnberater*in ein eidgendssisch anerkannter Titel ist, befindet sich die Aus-
bildung von Praktikern bereits im internationalen Vergleich auf sehr hohem Niveau. Wichtig ist, Prak-
tiker*innen LGK/Kompetenzorientierte Ansdtze zu vermitteln. Neben Praktikern sind auch Mitarbei-
tende, die in der Forderung von LGK beteiligt sind, hinreichend zu schulen, z.B. Lehrpersonen und Be-
rufsbildner*innen.

Zusammenarbeit mit Partnern in interinstitutioneller Zusammenarbeit und mit privatwirtschaftli-
chen Organisationen. Dienstleistungen zur Férderung von LGK sind fragmentiert: Unterschiedliche
Dienstleister und Dienstleistungen haben ihre eigene Geschichte, Ziele, Methodik, Zielgruppen und
Budgets. Aus einer Kompetenzperspektive ist ein nahtloses und koharentes System impliziert, welches
Personen Uber die Lebensspanne hinweg unterstiitzt (s. ELGPN 2012, S. 73-89). Dahingehend sollte die
Zusammenarbeit zwischen verschiedenen 6ffentlichen Einrichtungen sowie von 6ffentlichen und pri-
vatwirtschaftlichen Organisationen gestarkt werden. Die Starke des Ausmasses an Zusammenarbeit
kann als Kontinuum verstanden werden, welches von Kommunikation (Austausch von Informationen)
zu Kooperation bis hin zu Koordination (koordinierte Handlungen auf vertraglicher oder rechtlicher
Basis) reicht (ELGPN 2012). Wie geeignete Zusammenarbeit einzelner Institutionen jeweils gestaltet
werden kann, ist im Einzelfall zu klaren.

Einbezug von Stakeholdern und Zielgruppen in die Entwicklung und den Einsatz von Dienstleistun-
gen. Statt einmaliger oder fragmentierter Einholung von Riickmeldungen der Nutzenden sollte Riick-
meldungen von Stakeholder*innen und Zielgruppen/Nutzenden systematisch eingeholt werden und
flr die Entwicklung und den Einsatz von Dienstleistungen zur Férderung von LGK genutzt werden. Dies
beinhaltet die Erhebung der Wahrnehmungen der Nutzenden hinsichtlich Zufriedenheit, Nitzlichkeit,
Involviertheit und Relevanz, aber auch Evaluation des Lernfortschritts und Erhebung objektiver Ergeb-
nisindikatoren.

Spezifische Empfehlungen fiir einzelne Bereiche

Angebote der dffentlichen BLSB

Wie oben genannt, fokussieren viele Angebote der 6ffentlichen BSLB auf die Themen (a) Berufswabhl
im Kontext normativer Uberginge von Lebensphasen (Schule zu Ausbildung; Ausbildung zu Beruf) bei
Jugendlichen und jungen Erwachsenen und (b) Stellensuche von Erwerbslosen, Wiedereinsteigern
oder Berufstatigen. Dies sind Kernthemen der BSLB, die auch weiterhin gut abgedeckt werden sollten.
Diese Angebote kdnnen verknlipft werden mit einem kompetenzorientierten Ansatz. Im Folgenden
werden Empfehlungen zur Weiterentwicklung dieser Angebote aufgeschliisselt nach Zielgruppe ge-
macht.

Kompetenzorientierte Weiterentwicklung bestehender Angebote — Jugendliche und junge Erwachsene
Nach Savickas und Kollegen sind wichtige berufliche Entwicklungsaufgaben fiir Jugendliche und junge
Erwachsene die Kristallisation des Selbstkonzepts, die Exploration der Arbeitswelt, das Treffen einer
Berufswahl und die Vorbereitung auf Berufs- und Laufbahnentscheidungen (Savickas et al., 2018). Ein
expliziter Fokus auf LGK zur Entwicklung dieser Kompetenzen sollte in bestehende Angebote der BSLB
integriert werden, wobei geprift werden sollte, inwiefern die Angebote bereits solche Kompetenzen
fordern und wo sie entsprechend erweitert oder anders fokussiert werden kénnten.
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Das Berufsinformationszentrum (BIZ) leistet bereits einen wertvollen Beitrag, insbesondere bei der
Kristallisation des Selbstkonzepts und der Exploration der Arbeitswelt als wesentliche Elemente zur
Forderung der LGK im Bereich 1. Um die Komplexitat der Berufswahlentscheidung noch besser zu ad-
ressieren und die entsprechenden LGK weiter zu fordern, kdnnten weitere Angebote wichtig sein. Hier
konnten individuellere, ganzheitliche Beratungsansatze sowie eine starkere Betonung von digitalen
Tools, wie Online-Fragebdgen oder Chatbots gewinnbringend angewandt werden.

Darliber hinaus ist es wichtig, dass Jugendliche lernen, mit Herausforderungen wahrend der Lehre um-
zugehen (LGK Bereiche 3 und 4). Dies konnte durch eine engere Zusammenarbeit mit Berufsfachschu-
len und Unternehmen sowie durch die Entwicklung von Programmen zur Bewaltigung spezifischer Her-
ausforderungen in diesem Stadium erfolgen. Es ist essenziell, Lehrpersonen in diesem Prozess mitein-
zubeziehen. Sie kdnnten auch durch spezialisierte Weiterbildungsprogramme besser vorbereitet wer-
den, um LGK in den Unterricht zu integrieren.

Flr junge Erwachsene, die bereits in den Beruf eingestiegen sind, besteht derzeit eine Liicke im Ange-
bot. Hier kdnnten Angebote wie viamia weiterentwickelt und ausgeweitet werden. In einem ersten
Schritt muissten die spezifischen Bedirfnisse dieser Zielgruppe ermittelt werden. Es ware sinnvoll, in
diesem Zusammenhang Partnerschaften mit Berufsverbanden, KMU, grossen Unternehmen und HR-
Fachverbanden zu suchen, die bereits Erfahrung im Bereich der beruflichen Weiterentwicklung und
Herausforderungen in der frilhen Laufbahn und Berufseinstieg haben.

Kompetenzorientierte Weiterentwicklung bestehender Angebote zu Erwachsenen mit Laufbahnanlie-
gen

Die Foérderung der LGK bei Erwachsenen ist ein komplexes Unterfangen, das durch unterschiedliche
Lebens- und Berufsphasen navigieren muss. Laut KBSB-Statistiken macht die Erwachsenenberatung
etwa ein Drittel der 6ffentlichen Dienstleistungen aus, wobei es kantonale Unterschiede gibt (KBSB,
2022). Ein besonderer Fokus muss daher auf die Entwicklung von Angeboten gelegt werden, die auf
ein breiteres Zielpublikum abzielen und darin explizit auf die Forderung von LGK Uber diverse Lauf-
bahnphasen abzielen.

Das bestehende Angebot viamia ist ein positives Beispiel fiir die Férderung von LGK, wenn auch be-
schrankt auf Personen (ber 40 Jahren. Es zeigt, dass es moglich ist, kompetenzorientierte Dienstleis-
tungen zu entwickeln, die Menschen in verschiedenen Lebensphasen unterstiitzen. Es geht darum,
Menschen auch fiir nicht-normative Uberginge und Herausforderungen im Berufsleben zu stirken und
ihre Arbeitsmarktfahigkeit selbstandig zu erhalten und zu entwickeln. Hier kdnnten auch neue Grup-
penangebote und Mentoring-Programme mit einem Fokus auf Férderung von LGK einen wichtigen
Beitrag leisten.

In diesem Kontext scheint es wichtig, spezialisierte Ressourcen und Angebote spezifisch fiir vulnerable
Gruppen zu entwickeln. Das betrifft z.B. dltere Arbeitnehmende Uber 50 Jahren, Personen mit Migra-
tionshintergrund oder geringer Qualifikation sowie Personen mit beschrankten oder unterbrochenen
Berufserfahrungen. Angebote wie Viamia, die ein gewisses Mass an Eigeninitiative und Motivation vo-
raussetzen, oder technologiebasierte Tools konnten fiir diese Gruppen unangepasst sein. Bestehende,
eher kurzfristig orientierte, Massnahmen fir diese vulnerable Gruppen kénnten mit einem Fokus auf
die langfristige, nachhaltige Beschéaftigungsfahigkeit und Laufbahnentwicklung durch Steigerung der
LGK erganzt werden.
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Darliber hinaus sollten auch nationale Strategien zur Férderung von LGK entwickelt werden, wobei die
SK BSLB als wichtiger Treiber fungieren kdnnte. Ein solcher Ansatz kénnte von viamia inspiriert sein
und darauf abzielen, breite Zielgruppen zu erreichen. Dies ware besonders wirkungsvoll, wenn er aus
niederschwelligen und wenn moglich kostenlosen Angeboten bestehen wiirde.

Die Informationen zu den Dienstleistungen der BSLB Uber die Phasen der Berufswahl und der Stellen-
suche hinaus mussten erweitert werden. Hier wéare es wichtig, die Menschen lber die gesamte Le-
bensspanne hinweg Gber die Moglichkeiten zur Férderung ihrer LGK zu informieren und die 6ffentliche
BSLB entsprechend in der breiten Bevolkerung zu etablieren. Das Projekt viamia zeigt, dass entspre-
chende Bemiihungen zu einer veranderten generellen Wahrnehmung der BSLB und deren Angebote
beitragen kénnen.

Abschliefend muss die Ausbildung von Beratungspersonen selbst den Fokus auf LGK legen. Es ist ent-
scheidend, dass das LGK-Rahmenmodell und die entsprechenden Ansatze zur Forderung von LGK in
den Ausbildungsgangen integriert werden. Dies ist wichtig damit Beratungspersonen LGK vermehrt
und gezielt in der 6ffentlichen BSLB adressieren und fordern.

Online-Tools

Die Nationale Strategie der KBSB legt als Ziel die Entwicklung einer nationalen Plattform zur Unterstiit-
zung der Laufbahngestaltung mit interaktiven Inhalten fest. Auf berufsberatung.ch findet sich ein sol-
ches Angebot, welches zum einen Online-Fragebdgen zur Selbsteinschdtzung mit standardisierten
Feedbacks beinhaltet, zum anderen Datenbanken fiir Ausbildungs- und Weiterbildungssuche umfasst.
Bei den interaktiven Tools zur Selbsteinschatzung wahlt der User Fragebdgen zur Bearbeitung aus und
erhalt nach Bearbeitung ein standardisiertes Feedback. Nachster Schritt ist sonst meist eine individu-
elle Beratung (telefonisch oder face-to-face). Zwischen diesen bestehenden, glinstigen und skalierba-
ren, aber eher statischen digitalen Angeboten und der teureren, nicht-skalierbaren klassischen Berufs-
und Laufbahnberatung besteht ein Moglichkeitsraum an Online-Tools mit starker interaktivem Cha-
rakter unter Einsatz neuer Informations- und Kommunikationstechnologien (Schade et al., 2019). Dies
kann den Einsatz von Chatbots umfassen aber auch Al-gestiitzte Diagnostik, welch Probleme identifi-
zieren, Liicken erkennen kann oder weitere Hinweise geben kann und insofern ein starker individuali-
siertes Feedback und Interaktion mit den Nutzern erlaubt. Solche Tools sind moglicherweise eher in
der Lage, Entscheidungsprozesse zu unterstiitzen als bestehende Online-Tools, bei denen Nutzer z.B.
nicht in der Verkniipfung von Informationen unterstiitzt werden.

Dazu muss abgeklart werden, inwiefern interaktive Online-Tools machbar sind, ob sie wirklich effekti-
ver sind als simplere statische Online-Tools, und ob sie ihre aufgrund hoherer technischer Komplexitat
vermutlich héheren Kosten auch rechtfertigen. In bestehende Studien sind internetbasierte, nicht an-
geleitete Angebote von einer deutlich geringeren Wirksamkeit als durch Fachpersonen angeleitete An-
gebote (Whiston et al., 2017). Jedoch ist die Studienzahl gering und Interventionen liegen Jahre zuriick
und beinhalten entsprechend nicht den Einsatz moderner Informations- und Kommunikationstechno-
logien wie KI-Sprachmodelle, was die Aussagekraftigkeit dieser Studien verringert (Hirschi, 2018, S.
38f.).

Neben den Ausbau von Typen von Online-Tools ist auch ein einheitliches Online-Tool denkbar, das
Personen bei der Entwicklung von LGK und der Steuerung ihrer Laufbahn liber die Lebensspanne un-
terstitzt. Ein solches Tool kann dazu dienen, laufbahnbezogene Unterlage und Materialien an einem
Ort zu sichern. Ein Beispiel eines solchen Tools ist das EU-Angebot Europass, auf dem Nutzende Nach-
weise zu Ausbildungen und Weiterbildungen ablegen, CVs erstellen, und nach Bildungsoptionen und
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Stellen auf Basis der hinterlegten Nachweise suchen kdnnen. Dieses Angebot ist integriert mit der «Eu-
ropean Digital Credential Infrastructure», welche digital bildungsrelevante Nachweise standardisiert.
Wahrend dieses Tool sich klar auf die Entwicklung und Validierung von Humankapital bezieht, kdnnte
es mit Tools zur Selbstreflexion der LGK entlang des Handlungskreislaufs erganzt werden. Ein integrier-
tes Tool wiirde auch eine gute Ausgangsbedingung fiir eine regelmassige Beschaftigung mit der eige-
nen Laufbahn liefern, da es als Speicher von Zwischenergebnissen und friiheren Reflexionen dienen
kann und Personen so schneller wieder thematisch einstiegen kénnen.

Weitere éffentliche Institutionen

Um die Férderung der LGK in ihren Dienstleistungen zu verbessern, kénnen Einrichtungen wie das RAV
(Regionale Arbeitsvermittlungszentren) und die IV (Invalidenversicherung) die folgenden MaRnahmen
in Erwagung ziehen:

Dienstleistungen sollten lber die blosse Arbeitsvermittlung und grundlegende Berufsberatung hinaus-
gehen und sich ganzheitlich an der individuellen Situation der Klient*innen ausrichten. Dies wiirde Dis-
kussionen Uber berufliche Anpassung und Leistungserhaltung (LGK 3.4), langfristige Laufbahnziele und
weitere relevante LGK einschliessen. Regelmassige Workshops kénnten angeboten werden, um spezi-
fische LGK zu fordern. Dies kbnnte in bestehenden Angeboten des RAV, wie Einzel- und/oder Gruppen-
coachings und Arbeitsmarkt-Assessments, integriert werden. In Einzelberatungen kénnten individuelle
Laufbahnplane entwickelt werden, die nicht nur die unmittelbare Arbeitsplatzierung, sondern auch die
zuklnftige Laufbahnentwicklung beriicksichtigen. Hier ware die Identifizierung und Nutzung individu-
eller Ressourcen zur langfristigen Sicherung der beruflichen Entwicklung (LGK 2.1) und die Entwicklung
von Strategien zur erfolgreichen Uberwindung von Hindernissen (LGK 2.2) relevant.

Eine Reihe von Online-Tools und -Ressourcen konnte entwickelt werden, um bei der Selbsteinschat-
zung und der Laufbahnplanung zur Steigerung von LGK zu helfen. Diese kénnten im Rahmen von Job
Coachings und/oder Arbeitsvermittlungen durch die IV oder flir Programme zur beruflichen Wieder-
eingliederung zielgruppengerecht angepasst werden.

Eine fortlaufende Schulung und berufliche Weiterentwicklung fiir Beratungspersonen beim RAV und
der IV, mit dem Fokus auf der Integration von LGK-Modellen in ihre Praxis, konnte die Effektivitat der
angebotenen Dienstleistungen erhéhen und damit Klient*innen auch bei der effektiveren langfristigen
Laufbahngestaltung unterstitzen.

Unternehmen und Organisationen

In der Auseinandersetzung mit den Entwicklungspotentialen bei der Forderung von LGK in Unterneh-
men und Organisationen zeigt sich, dass speziell KMUs im Workshop als grosser Entwicklungsbereich
identifiziert wurden. In diesem Kontext ist es entscheidend, Tools zu entwickeln, die es 6ffentlichen
Institutionen oder Vereinen ermdglichen, gezielt an KMUs heranzutreten. Die Einfiihrung einer struk-
turierten Rahmenstruktur fiir LGK wiirde hierbei Standardisierung und Klarheit bieten. Diese Tools und
Programme konnten sich sowohl an die HR-Abteilungen als auch an Ausbildungsverantwortliche und
Flhrungskrafte richten, um eine holistische Herangehensweise an die LGK zu erméglichen.

In Anbetracht der aktuellen Tendenz zur Individualisierung, bei der die Laufbahnentwicklung vermehrt
in die Verantwortung der Mitarbeitenden gelegt wird, sowie des outsourcings dieser Dienste an spezi-
alisierte externe Anbieter, wiirde sich eine verstarkte Einbindung der Arbeitsorganisationen in die be-
rufliche Weiterentwicklung ihrer Mitarbeitenden lohnen. Dies kann Massnahmen zur beruflichen Qua-
lifikation und Weiterbildung, beruflicher Mobilitat und Aufstiegschancen umfasst. Insbesondere in
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Zeiten des Fachkraftemangels und der steigenden Anforderungen an die Qualifikationen der Mitarbei-
tenden zur Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen, kdnnten Organisationen hier aktiv
werden und vermehrt in die Férderung ihrer Mitarbeitenden investieren.

Die Qualitat der Kommunikation zwischen Unternehmen und Mitarbeitenden kénnte verbessert wer-
den, um Transparenz in Bezug auf Re- und Up-Skilling zu gewahrleisten. In diesem Sinne sollten in
Mitarbeitendengesprachen die Laufbahnentwicklung und die erforderlichen LGK systematisch thema-
tisiert werden. Hier kénnte eine Schulung der HR-Abteilungen und Flihrungskrafte in der effektiven
Kommunikation und Sensibilisierung fiir LGK-Themen einen Mehrwert bieten. Ebenso wére es vorteil-
haft, Modelle und Ansatze bekannt zu machen, die bereits erfolgreiche Angebote zur Férderung von
LGK bieten. Diese kdnnten als Orientierungsbeispiele dienen und die Legitimitat der Initiative starken.

Berufsverbande kénnten eine Schliisselrolle spielen, um fir das Thema zu sensibilisieren und ein LGK-
Rahmenmodell bekannt zu machen. In grossen Unternehmen, die bereits liber etablierte HR-Abteilun-
gen verfligen, lasst sich der LGK-Ansatz besonders gut positionieren, beispielsweise durch Kooperati-
onen mit HR-Fachverbanden. Dariiber hinaus kénnten die LGK in Ausbildungsgange fiir HR und Fih-
rungspersonen integriert werden, um die Implementierung von Anfang an zu gewahrleisten.

LinkedIn bietet sich als effektiver Kommunikationskanal an, insbesondere zur Ansprache von Fachkraf-
ten und HR-Experten. Dies wiirde die Reichweite und das Bewusstsein fiir LGK erhéhen. Schliesslich ist
es von entscheidender Bedeutung, dass die LGK klar und einfach kommuniziert werden. Eine breite
Anerkennung des Rahmenmodells, etwa durch den BSLB Schweiz und andere Verbande, konnte zur
Legitimitat und einfachen Anwendung in verschiedenen Branchen beitragen.

Private BLSB

Im Kontext der privaten BSLB kdnnten eine Reihe von Entwicklungspotentialen adressiert werden, um
ein ganzheitlicheres und effektiveres Angebot zur Férderung von LGK zu schaffen. Hierzu ist insbeson-
dere eine regelmassige Weiterbildung von privat tatigen Beratungspersonen zur Anwendung und For-
derung der LGK zentral, damit das Rahmenmodell adaquat eingesetzt werden kann.

Eines der Hauptmerkmale, das in den bestehenden Beratungsansatzen starker beriicksichtigt werden
konnte, ist die holistische Betrachtung der Laufbahnentwicklung. Neben der beruflichen Orientierung
konnten vermehrt auch ausserberufliche Lebensumstdande und Ziele systematisch in die Beratung in-
tegriert werden. Dies steht im Einklang mit Best-Practice-Ansatzen, die eine ganzheitliche Perspektive
auf die Laufbahngestaltung aufzeigen (KBSB, 2022).

Darliber hinaus ist auffallig, dass bestehende Angebote oft unzureichend bei der Implementierung
konkreter Handlungspldne (im LGK Bereich 3) und bei der Uberpriifung und Anpassung der Lauf-
bahnstrategien (LGK Bereich 4) unterstiitzen. Hier konnten Online-Tools, wie beispielsweise Fragebo-
gen, Chatbots oder Videokonferenzen, zum Einsatz kommen, um eine kontinuierliche Betreuung und
individuelle Anpassung der Laufbahnplanung zu ermdoglichen.

Die Forderung von Partnerschaften mit 6ffentlichen und privaten Organisationen kann ebenfalls dazu
beitragen, den Beratungsprozess zu verbessern. Insbesondere fir kleine und mittlere Unternehmen
(KMUs), die oft liber weniger Ressourcen fir professionelle Laufbahnberatung verfiigen, konnte dies
von Vorteil sein. Die Schaffung von Partnerschaften ermdglicht es, spezialisierte Tools und Ressourcen
zur Férderung von LGK anzuwenden und somit ein breiteres Spektrum an Dienstleistungen anzubieten.
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Personalisierte Lésungen sind ebenfalls von groRer Bedeutung, insbesondere da die individuellen Be-
dirfnisse der Klienten oft sehr unterschiedlich sind. Beratungsdienste sollten in der Lage sein, mass-
geschneiderte Losungen anzubieten, die nicht nur die berufliche, sondern auch die persénliche Ent-
wicklung integrativ fordern.

Bildungsinstitutionen

Um die identifizierten Entwicklungspotentiale im Bereich der Bildungsinstitutionen zu schliessen, gibt
es verschiedene Ansatzpunkte, die in Betracht gezogen werden kdnnen. Zunachst ware eine curricu-
lare Integration von LGK wichtig. Insbesondere auf der Primarstufe missten LGK als ein wichtiger For-
derbereich explizit in die Lehrplane aufgenommen werden. Auch in der Sekundarstufe Il sollten LGK
ein fester Bestandteil des Lehrplans werden. Berufsfachschulen kénnten LGK in Giberbetrieblichen Kur-
sen anbieten, teilweise mit bestehenden Lehrpersonen, die sich fir das Thema interessieren und ent-
sprechend weitergebildet werden konnen. In diesem Kontext kdonnten auch Kooperationen mit der
Berufs- und Laufbahnberatung (BSLB) als Fachpersonen eingegangen werden.

Die Weiterbildung von Lehrkraften ist ebenfalls ein kritischer Faktor. Lehrerausbildungsprogramme
sowie laufende berufliche Weiterbildung sollten Elemente enthalten, die Lehrkrafte darin schulen, LGK
effektiv zu vermitteln und Zielgruppenspezifisch zu férdern. Dies wiirde nicht nur die Férderung der
LGK Uber diverse Schulstufen erhéhen, sondern auch den Lehrkraften selbst neue Perspektiven bieten.

Eine ganzheitliche Herangehensweise erfordert die Einbeziehung mehrerer Stakeholder. Eltern, BLSB
und externe Expert*innen konnten durch Workshops, Seminare oder Einzelberatungen in den Bil-
dungsprozess integriert werden. Flr Primarschulen sollten altersgerechte, praktische Ansatze entwi-
ckelt werden, um Kinder frithzeitig an LGK-Themen heranzufiihren.

Uberpriifung und Anpassungen als Teil eines Qualitdts-Managements-Zyklus zur regelmassigen Ein-
schatzung der Effektivitat der LGK-Bildung sollten durchgefiihrt und notwendige Verbesserungen vor-
genommen werden. Dabei kdnnen Riickmeldungen von Schiiler*innen, Lehrpersonen und externen
Expert*innen wertvoll sein.

Spezialisierte Programme und Kurse kdnnten in Berufsfachschulen eingefiihrt werden, um LGK inten-
siver zu behandeln. Solche Programme kdnnten in Kooperation mit Industriepartnern entwickelt wer-
den, was die Relevanz und Praktikabilitdt der Ausbildung erhéht. Dafiir sollten auch entsprechende
Ressourcen zur Verfligung gestellt werden, beispielsweise in Form von Personal, Materialien und ex-
ternen Beratungen.

In der Kommunikation kdnnten soziale Medien, Schulwebsites und Eltern-Lehrpersonen-Gesprache
genutzt werden, um das Bewusstsein fiir die Bedeutung von LGK im Bildungssystem zu scharfen. Zu-
letzt ist die Unterstiitzung durch die Bildungspolitik entscheidend und entsprechende Bemiihungen
zur politischen Akzeptanz sollten unternommen werden.

Verbdnde / Vereine / Fachorganisationen fiir BSLB
Um die Forderung von LGK durch Verbande, Vereine und Fachorganisationen effizienter und umfas-
sender zu gestalten, kdnnten mehrere Massnahmen in Erwagung gezogen werden.

Verbande und Fachorganisationen kénnten ihr Angebot diversifizieren, um mehr Berufsgruppen anzu-
sprechen. Anstatt sich nur auf spezielle Sektoren wie das Gesundheitswesen oder den kaufmannischen
Bereich zu konzentrieren, kdnnten Programme und Beratungsangebote entwickelt werden, die auch
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fir andere Branchen relevant sind. Dabei kdnnten zuséatzlich zur Laufbahnzielentwicklung (LGK 1.1 —
1.3) auch breitere Beratungsangebote entwickelt werden. Diese konnten sich auf die Verbesserung
von weiteren LGK wie Ressourcen fir die Laufbahnentwicklung, Laufbahnverhalten (z.B. Networking)
oder Verbesserung der Work-Life-Balance konzentrieren. Damit wiirden diese Angebote auf einen en-
gen, und eher kurzfristigen, Fokus auf Steigerung oder Erhaltung von spezifischen beruflichen Fahig-
keiten hinausgehen und eine langfristig nachhaltige Laufbahnentwicklung fordern.

Ein spezielles Angebot sollte fiir Fachpersonen, Berufsbildner*innen und Personen, die in der Berufs-
bildung und relevanten Organisationen der Arbeitswelt (OdA) tatig sind, entwickelt werden. Durch
Schulungen und Workshops kénnen diese Zielgruppen besser in die Lage versetzt werden, LGK in ihrer
eigenen Arbeit zu férdern. Ein spezielles Weiterbildungsprogramm fiir Fachpersonen aus den Berei-
chen Bildung, HR und Beratung konnte dazu beitragen, die Qualitdt der LGK-Férderung zu erhéhen.
Das Programm kénnte sowohl Grundlagenwissen als auch spezialisierte Module fiir die gezielte Férde-
rung von LGK umfassen.

Zudem konnten bestehende Diagnostikplattformen um Tools und Ressourcen erweitert werden, die
eine gezielte Laufbahngestaltung durch Forderung der LGK unterstiitzen. Fragebogen, Analysewerk-
zeuge und individuelle Beratungsangebote kdnnten hierbei hilfreich sein. Damit diese Angebote und
Ansatze zur Forderung der LGK eine breitere Zielgruppe erreichen, sollten die Informations- und Bil-
dungsangebote lber verschiedene Kanale verbreitet werden. Dazu kénnten Printmedien, Online-Ver-
anstaltungen und Fachzeitschriften wie "Panorama" genutzt werden.

Tabelle 9 bietet eine Zusammenfassung der wichtigsten Punkte der gemachten Empfehlungen.
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TABELLE 9: SPEZIFISCHE EMPFEHLUNGEN FUR EINZELNE BEREICHE

Bereich

Empfehlungen zur Weiterentwicklung

Offentliche BSLB

Weitere offentliche Insti-
tutionen

Jugendliche und junge Erwachsene

—Fokus auf LGK flr Entwicklungsaufgaben wie Selbstkonzept-Kristallisation, Arbeitswelt-Exploration, Berufswahl, und Vorberei-
tung auf Berufsentscheidungen

—Integration von LGK in bestehende Angebote

—Einsatz digitaler Tools wie Online-Fragebogen oder Chatbots fiur individuellere Beratung und Feedback zu LGK

—Zusammenarbeit mit Berufsfachschulen und Unternehmen fiir Herausforderungsbewaltigung (LGK Bereiche 3 und 4).

Erwachsene mit Laufbahnanliegen

—Forderung von LGK Uber diverse Laufbahnphasen

—Erweiterung von bestehenden Angeboten wie viamia, jedoch auch fiir Personen unter 40
—Neue Angebote zur Steigerung der LGK bei besonders vulnerablen Gruppen

—Nationale Strategien zur LGK-Foérderung, moglicherweise durch die KBSB

—Neue Gruppenangebote und Mentoring-Programme mit LGK-Fokus

Online-Tools

—Entwicklung einer nationalen Plattform mit interaktiven Inhalten zu LGK (berufsberatung.ch als Beispiel).
—Einsatz von Kl-gestitzten Tools und Chatbots fiir individualisiertes Feedback zu LGK

Weiterfuhrende Punkte

—Ausbildung von Beratungspersonen mit LGK-Fokus.
—Einheitliches Online-Tool zur Laufbahnsteuerung tber die Lebensspanne, dhnlich dem EU-Angebot Europass

—Uber die reine Arbeitsvermittlung hinausgehen, um die individuelle Situation der Kunden zu beriicksichtigen und LGK zu for-
dern
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- —Diskussionen Uber berufliche Anpassung und Leistungserhaltung (LGK 3.4), langfristige Laufbahnziele und andere relevante

LGK-Aspekte einbeziehen

—Durchfiihrung regelmassiger Workshops zur gezielten Férderung verschiedener LGK

—Entwicklung personalisierter Laufbahnplane auf der Grundlage von LGK, die nicht nur die unmittelbare Arbeitsvermittlung, son-
dern auch die langfristige Laufbahnentwicklung bericksichtigen

—Identifizierung und Nutzung individueller Ressourcen fiir langfristige Laufbahn (LGK 2.1) und Strategien zur erfolgreichen Uber-
windung von Hindernissen (LGK 2.2).

—Entwicklung von Online-Tools und -Ressourcen zur Unterstitzung der Selbsteinschatzung und Laufbahnplanung auf der Grund-
lage von LGK

—Kontinuierliche Aus- und Weiterbildung flir Beraterinnen und Berater bei RAV und IV mit dem Schwerpunkt, LGK-Modelle in
ihre Praxis zu integrieren

Unternehmen / Organisa-  —Entwicklung von Tools fiir éffentliche Institutionen und Vereine, um KMUs gezielt anzusprechen
tionen —Einfihrung einer Rahmenstruktur fiir LGK zur Standardisierung und Klarheit

—Programme und Tools fir HR und Fihrungskrafte fiir eine holistische Herangehensweise

—Verbesserung der Transparenz in Bezug auf Re- und Up-Skilling; Schulung in effektiver Kommunikation
—Laufbahnentwicklung und LGK in Mitarbeitendengesprachen systematisch thematisieren
—Bekanntmachung erfolgreicher Modelle zur LGK-Férderung als Orientierungsbeispiele

—Sensibilisierung und Verbreitung eines LGK-Rahmenmodells durch Berufsverbande

—Positionierung der LGK durch Kooperationen mit HR-Fachverbanden

—Integration der LGK in Ausbildungsgange fiir HR und Flihrungspersonen

—Nutzung von LinkedIn zur Ansprache von Fachkraften und HR-Experten

—Klare und einfache Kommunikation der LGK; Anerkennung des Rahmenmodells durch relevante Verbande

Private BSLB —Regelmassige Weiterbildung von Beratungspersonen zur Steigerung von LGK
—Holistische Betrachtung der Laufbahnentwicklung durch Integration ausserberuflicher Lebensumstiande und Ziele
—Einsatz von Online-Tools wie Fragebogen, Chatbots oder Videokonferenzen fiir kontinuierliche Betreuung und individuelle Lauf-
bahnplanung
—Forderung von Partnerschaften mit 6ffentlichen und privaten Organisationen zur Verbesserung des Beratungsprozesses, beson-
ders fur KMUs
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—Anbieten von massgeschneiderten Losungen, die sowohl die berufliche als auch die persénliche Entwicklung férdern.

Bildungsinstitutionen —Curriculare Integration von LGK, insbesondere in der Primarstufe und Sekundarstufe Il, und Einbeziehung in Giberbetriebliche

Kurse an Berufsfachschulen

—Weiterbildung von Lehrkraften in der Vermittlung und Férderung von LGK durch Lehrerausbildungsprogramme und laufende
berufliche Weiterbildung

—Einbeziehung mehrerer Stakeholder wie Eltern, BLSB und externe Experten durch Workshops, Seminare oder Einzelberatungen.

—Etablierung eines Qualitats-Managements-Zyklus zur regelmiRigen Uberpriifung und Anpassung der LGK-Bildung, inklusive
Feedback von verschiedenen Parteien

—Einflhrung spezialisierter Programme und Kurse in Berufsfachschulen zur intensiven Behandlung von LGK, entwickelt in Koope-
ration mit Industriepartnern

—Nutzung von Kommunikationskanalen wie sozialen Medien und Schulwebsites zur Bewusstseinsbildung fiir LGK

—Politische Unterstiitzung zur Etablierung von LGK im Bildungssystem als entscheidender Faktor

Verbdnde / Vereine / —Angebots flr diverse Berufsgruppen, nicht nur spezialisierte Bereiche wie Gesundheitswesen und kaufmannischer Sektor
Fachorganisationen —Ausbau fachiibergreifender Beratungsangebote, die nicht nur Laufbahnziele abdecken (LGK 1.1 — 1.3) sondern auch weitere
LGK foérdern.

—Entwicklung von Angeboten, die sich speziell an Fachpersonen, Berufsbildner*innen oder fiir die Berufsbildung zustdndige Per-
sonen richten

—Ergédnzung der Diagnostikplattformen um Ressourcen und Tools, die eine gezielte Laufbahngestaltung ermoglichen.

—Verstarkte Informationsvermittlung iber verschiedene Kanale wie Printmedien, Veranstaltungen und Fachzeitschriften zur For-
derung von LGK

—Einfihrung von Weiterbildungsprogrammen fir Fachpersonen aus den Bereichen Bildung, HR und Lehre, um LGK besser for-
dern zu kénnen
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LGK als Losungsansatz flir diverse Herausforderungen in Bildung und Wirtschaft
Die Forderung von LGK ({iber die gesamte Erwerbsbiografie und tiber alle Bildungsstufen stellt einen
grundlegenden und umfassenden Ansatz dar, um verschiedenen Herausforderungen in Gesellschaft
und Wirtschaft entgegenzutreten. Diese Forderung geht lber statische und reaktive Massnahmen hin-
aus, indem sie einen praventiven und nachhaltigen Ansatz verfolgt. Anstatt sich nur auf die Losung
spezifischer Probleme in Einzelfdllen zu konzentrieren, bietet die ganzheitliche Entwicklung von LGK
die Moglichkeit, Personen in diversen Kontexten und tiber ihre gesamte Bildungs- und Berufslaufbahn
hinweg zu unterstiitzen.

Die praventive Natur der LGK-Forderung liegt in ihrer Fahigkeit, Personen mit den notwendigen Fer-
tigkeiten und Kenntnissen auszustatten, um sich proaktiv den Herausforderungen und Veranderungen
des Arbeitsmarktes zu stellen. Diese Strategie fordert nicht nur die individuelle Anpassungsfahigkeit
und Resilienz, sondern unterstiitzt auch die Entwicklung von Kompetenzen, die fiir das lebenslange
Lernen und die kontinuierliche berufliche Weiterentwicklung erforderlich sind. Indem Menschen be-
fahigt werden, ihre berufliche Laufbahn aktiv zu gestalten und sich den wechselnden Anforderungen
anzupassen, konnen sie effektiver auf die Dynamiken der modernen Arbeitswelt reagieren.

Die Férderung von LGK in diversen Kontexten bietet einen umfassenden Ansatz, der Uber punktuelle
Problemldsungen hinausgeht. Durch die Integration von LGK in verschiedene Bildungsetappen — von
der Grundbildung bis hin zur spaten Laufbahnphase — wird ein kontinuierlicher Entwicklungsprozess
unterstitzt, der Menschen durch alle Phasen ihrer Laufbahn begleitet. Dieser Ansatz tragt wesentlich
dazu bei, die Anzahl der unterbrochenen oder abgebrochenen Bildungswege zu verringern und somit
auch die mit Erwerbslosigkeit oder schulischen Zwischenlésungen und speziellen Férderprogrammen
verbundenen Kosten zu reduzieren.

Darliber hinaus leistet die Férderung von LGK einen wichtigen Beitrag zur gesellschaftlichen Entwick-
lung, indem sie die individuelle Fahigkeit zur Anpassung und zum lebenslangen Lernen starkt und somit
eine Grundlage fiir eine widerstandsfahige, innovative und produktive Gesellschaft schafft. Insgesamt
betrachtet, bietet die Férderung von LGK einen ganzheitlichen, nachhaltigen und kosteneffektiven An-
satz, um den Anforderungen einer sich standig wandelnden Arbeits- und Bildungswelt gerecht zu wer-
den.

Die Férderung von LGK Uiber die gesamte Erwerbsbiografie und tber diverse Bildungsstufen kann somit
invielfacher Hinsicht zu verschiedenen gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Herausforderungen bei-
tragen:

1. Anpassungsfahigkeit an die Dynamik des Arbeitsmarktes: Durch die Férderung von LGK werden
Personen befahigt, sich an schnell verandernde Arbeitsmarktbedingungen anzupassen. Dies umfasst
die Entwicklung von Fahigkeiten wie Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit, die fir den Umgang mit
wechselnden Anforderungen und Berufsbildern unerlasslich sind.

2. Aktive und selbstbestimmte Laufbahngestaltung: LGK ermoglichen es Personen, ihre Laufbahn ak-
tiv zu planen und zu gestalten, anstatt nur auf Veranderungen zu reagieren. Dies beinhaltet das Entwi-
ckeln von Laufbahnzielen und von Strategien, um diese Ziele zu erreichen.

3. Erhaltung der Arbeitsmarktfahigkeit: Die Forderung von LGK unterstiitzt die nachhaltige Aufrecht-
erhaltung und Entwicklung der Arbeitsmarktfahigkeit. Sie hilft Personen dabei, ihre Fahigkeiten konti-
nuierlich zu aktualisieren und relevant im sich wandelnden Arbeitsmarkt zu bleiben.
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4. Forderung der beruflichen Integration und Produktivitdt: LGK tragen zur Entwicklung von Fahigkei-
ten bei, die fir die erfolgreiche Integration in den Arbeitsmarkt und die Steigerung der Produktivitat
erforderlich sind. Dies ist besonders wichtig in Phasen des Fachkraftemangels, da gut entwickelte LGK
zu einer gesteigerten beruflichen Effizienz und Arbeitsfahigkeit beitragen kénnen.

5. Unterstiitzung eines selbstbestimmten Lebens: LGK befdhigen Personen, Entscheidungen zu tref-
fen, die zu einem erfiillten und ausgewogenen Leben fiihren. Dies fordert auch die mentale und kor-
perliche Gesundheit sowie die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.

6. Forderung gesellschaftlicher Teilhabe und sozialer Gerechtigkeit: Durch LGK werden Personen be-
fahigt, Gber ihre berufliche Tatigkeit aktiv an der Gesellschaft teilzunehmen und soziale Ungleichheiten
zu Uberwinden. Dies kann zu einer inklusiveren und gerechteren Gesellschaft beitragen.

7. Bewiltigung von beruflichen Ubergingen und Bildungstransitionen: Die Entwicklung von LGK hilft
Personen, berufliche Uberginge, effektiver zu bewiltigen und die Wahrscheinlichkeit von Zwischenlé-
sungen, Lehrvertragsauflosungen oder Ausbildungslosigkeit zu verringern.

8. Entwicklung von Verhaltensweisen zur Laufbahngestaltung: LGK umfassen strategische Verhaltens-
weisen, die fir das erfolgreiche Gestalten der eigenen Laufbahn notwendig sind, einschliesslich der
Kompetenz- und Personalentwicklung und der Erhaltung von Mitarbeitenden in Unternehmen und 6f-
fentlichen Organisationen.

9. Lebenslanges Lernen: LGK unterstiitzen das Konzept des lebenslangen Lernens, indem sie die Fahig-
keit fordern, sich kontinuierlich neues Wissen und Fahigkeiten anzueignen, was fir die standige Ent-
wicklung und Anpassung in der modernen Arbeitswelt unerlasslich ist.

10. Future Skills: Selbstkompetenzen als zentral in gegenwartiger und zukiinftiger Arbeitswelt: LGK
betonen die Bedeutung von Selbstkompetenzen, wie Selbstbewusstsein, Selbstmanagement und die
Fahigkeit zur Selbstreflexion, die in der heutigen und zukiinftigen Arbeitswelt immer wichtiger werden.

Diese Liste verdeutlicht, dass LGK nicht nur fir die individuelle Laufbahnentwicklung, sondern auch
fiir breitere gesellschaftliche und wirtschaftliche Herausforderungen von Bedeutung sind. lhre Férde-
rung kann daher einen umfassenden positiven Einfluss haben.
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Anhang A: Liste der Personen in der Fachgruppe und dem Sounding

Board

Fachgruppe: Experten/-innen und Gremien aus den Bereichen der BSLB, HRM,
Bildungsexperten/-innen und padagogischen Hochschulen

Name
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Lionel Clavien

Caroline Schultheiss

Diana Abegglen

Ruth Sprecher

Daniel Gebauer

Bruno Juhasz

Jessica Silbermann
Dunant

Rolf Kaufmann

Dr. Helene Buchs

Jirg Enderli

Prof. Lorenzo
Bonoli

Prof. Jenny Marcio-
netti

Prof. Gudela Grote

Affiliation

Ufficio dell’orientamento scola-
stico e professionale

I’Office d’orientation scolaire, pro-
fessionnelle et de carriére du Va-
lais

profunda-suisse

AGAB-Geschéftsstelle Verein Fach-
leute Beratung und Information im
Mittel- und Hochschulbereich

LCH - Dachverband Lehrerinnen
und Lehrer Schweiz

BCH-FPS, Berufshildung Schweiz

HR Swiss

MEM-Passerelle 4.0 AG

SVEB Verband Erwachsenenbil-
dung Schweizerischer Verband fiir
Weiterbildung

Laufbahnswiss

EHB/HEFP- Institut fédéral des
hautes études en formation pro-
fessionnelle

SUPSI - Scuola universitaria profes-
sionale della Svizzera italiana

ETH Ziirich

Funktion

Berufs-, Studien- und
Laufbahnberaterin Tl
Berufs-, Studien- und
Laufbahnberater VS

Laufbahn- und Karri-
ereberaterin des
Kaufmannischen Ver-
bands Zirich

AGAB Geschafts-
stelle/ Studienbera-
tung Basel

Vorstand Fachkom-
mission berufliche
Orientierung Ge-
schaftsleitungsmit-
glied

Vorstand

Vorstand

Ehm. Swiss MEM Re-
und Neuplatzierung
Erwachsener
Forschung/ Entwick-
lung und Co-Leiterin
Think Tanks TRANSIT

Berufs- und Lauf-
bahnberater

Dipartimento forma-
zione e apprendi-
mento

Dep. of Manage-
ment, Technology,
and Ec.

Email

caterina.togni@ti.ch

lionel.clavien@ad-

min.vs.ch

cs@schultheissconsul-
ting.ch

diana.abegglen@uni-

bas.ch

ramur.sprecher@blue-

win.ch

d.gebauer@Ich.ch

bjuhasz@bch-fps.ch

jessica.silberman.dun-
ant@hr-swiss.ch

rolf.kaufmann@mem-
passerelle.ch

helen.buchs@alice.ch

enderli@meine-lauf-
bahn.ch
lo-

renzo.bonoli@hefp.sw

iss
jenny.marcio-
netti@supsi.ch

ggrote@ethz.ch
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Prof. Markus Neu-

enschwander

Fachhochschule Nordwestschweiz

Leiter Zentrum Ler-
nen und Sozialisation
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markus.neuenschwan-

der@fhnw.ch

Sounding Board: Stakeholder aus Bildung, Verwaltung und Wirtschaft

Name
Benedikt Feldges

Nicole Meier

Gabriel Fischer

Sabina Giger

Dieter Kldy

Ingrid Faesi

Heike Suter

Antoine Maret

Phillip Dietrich

Affiliation
Erziehungsdepartement Basel-
Stadt

Mittelschulen und Berufsbildung

Schweizerischer Arbeitgeberver-
band

travailsuisse

WBF / SBFI

Schweizerischer Gewerbeverband
sgv

Amt fiir Jugend und
Berufsberatung

Kanton Aargau

Departement Bildung, Kultur und
Sport

Swissuniversities

SBBK - Schweizerische Berufsbil-
dungsamter-Konferenz

Funktion
Co-Prasident Inter-
kantonale Konferenz
fir Weiterbildung
IKW

Mitglied der Ge-
schaftsleitung
Ressortleiterin Bil-
dung und berufliche
Aus- und Weiterbil-
dung

Leiter Bildungspolitik
Mitglied der GL
Projektverantwortli-
che

Stv. Leiterin Ressort
Berufsbildungspolitik
Ressortleiter

Fachbereich Berufs-
beratung
Fachspezialistin Bil-
dung Abteilung Volks-
schule, Sektion Ent-
wicklung
Wissenschaftlicher
Mitarbeiter

Amtsleiter Kanton
Schaffhausen

Email
benedikt.feld-
ges@bs.ch

meier@arbeitgeber.ch

fi-
scher@travailsuisse.ch

sabina.giger@sbfi.ad-

min.ch

d.klaey@sgv-usam.ch

Ingrid.faesi@ajb.zh.ch

heike.suter@ag.ch

antoine.ma-
ret@swissuniversi-

ties.ch
philipp.dietrich@sh.ch
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Anhang B: Vereinfachte Darstellung der LGK
Wichtige Kompetenzen fiir eine erfolgreiche Gestaltung der Laufbahn
Um die eigene Laufbahn erfolgreich gestalten zu kdnnen, braucht es Kompetenzen in vier wichtigen

Bereichen:

Ziele setzen

Uberpriifen und

Anpassen

Pldne machen
und umsetzen

Ziele setzen: Hier geht es um die Kompetenzen, Ziele fiir die Arbeit zu setzen, indem man sich (iberlegt,
was man mag und was man erreichen méchte. Das Einbeziehen der Meinung von anderen, wie z.B.
Eltern, kann hierzu auch wichtig sein. Zudem sind Kompetenzen zum Finden und Bewerten von Infor-
mationen zum Bildungssystem, dem Arbeitsmarkt und Bildungs- und Berufsmoglichkeiten wichtig. Zu-
satzlich sind Kompetenzen wichtig, wie man Entscheidungen trifft, wie man Ziele setzt und wie man
herausfindet, was man in seiner Arbeit tun und erreichen mochte.

Ressourcen und Hindernisse erkennen: Hier sind Kompetenzen wichtig, herauszufinden, was einem
bei der Erreichung seiner Ziele helfen oder hinderlich sein kann. Ausserdem ist wichtig, dass man Prob-
leme in der Laufbahn und der Arbeit erkennen und verstehen kann und Strategien entwickeln kann,
mit diesen Problemen umzugehen.

Plane machen und umsetzen: Hier sind Kompetenzen wichtig, konkrete Plane zu machen, um berufli-
che Ziele zu erreichen. Dazu muss man sich klar werden kdnnen, was man tun muss und was einem
helfen oder im Weg stehen kdnnte. Dazu sind verschiedene Kompetenzen wichtig, damit man aktiv
Dinge seine beruflichen Ziele erreichen kann. Fahigkeiten zum Kniipfen von Kontakten, dem Erlernen
neuer Fahigkeiten oder dem Suchen nach Unterstiitzung sind hier wichtig.

Uberpriifen und Anpassen: Hier sind Kompetenzen wichtig, damit man tiberpriifen kann, wie gut man
seine beruflichen Ziele erreicht hat. Dazu muss man kritisch dariiber nachdenken kénnen, was gut ge-
laufen ist und was verbessert werden kénnte. In diesem Bereich sind Kompetenzen wichtig, wie man
den eigenen Fortschritt beobachten und Feedback von anderen bekommen kann. Ausserdem braucht
es Kompetenzen, um die eigenen Plane anpassen zu kénnen, wenn etwas nicht so funktioniert wie
erhofft.
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Konkret sind in diesen vier Bereichen folgende Kompetenzen lber verschiedene Bildungsstufen und

Phasen der Erwerbstatigkeit wichtig:

Ziele setzen

Selbstreflexion und -erkennung: Kompetenzen, um herauszufinden und zu beschreiben, was
man mag, was man gut kann und was man bevorzugt. Kompetenzen, die dabei helfen, ein Bild
von sich selbst in Bezug auf die Arbeitswelt zu entwickeln und herauszufinden, welche Art von
Arbeit zu einem passt. Dazu gehort auch, Gber die eigene mogliche Zukunft nachzudenken und
zu glauben, dass man seine Laufbahn positiv gestalten kann und in relevanten Berufen erfolg-
reich sein wird.

o Interessen, Eigenschaften, Féhigkeiten und Prdferenzen erkennen und benennen.

o Berufliche Zukunft reflektieren und Féhigkeiten zur Gestaltung der beruflichen Zukunft
mit Zuversicht einschdétzen.

o Kontrolle iiber berufliche Zukunft libernehmen und realistische und positive Selbstwirk-
samkeitserwartung fiir relevante Berufe entwickeln.

o Erfahrungen in Bildung und Arbeit in einen persénlich sinnhaften Zusammenhang stel-
len.

Verbindung zum Bildungssystem und der Arbeitswelt herstellen: Kompetenzen, die es ermog-
lichen, das, was man mag und gut kann, mit verschiedenen Berufen, dem Bildungssystem und
der Arbeitswelt zu verbinden. Dazu gehort, zu verstehen, welche Moglichkeiten es gibt, was
das Bildungssystem und die Arbeitswelt von einem erwarten, und zu bewerten, welche Bedin-
gungen und Anforderungen es fiir verschiedene Ausbildungs- und Berufsmoglichkeiten gibt.

o Informationen (ber Bildungssystem, die Arbeitswelt, Berufe, berufliche Aus- und Wei-
terbildungsméglichkeiten und Studienrichtungen durch verschiedene Mittel (wie Infor-
mationssuche, soziale Kontakte, Praktika oder Teilzeitarbeit) aktiv beschaffen.

o Informationen zum Bildungssystem, Arbeitsstellen, Berufen, beruflichen Aus- und Wei-
terbildungsméglichkeiten, Studienrichtungen sowie dem aktuellen und zuktinftigen Ar-
beitsmarkt verstehen, kritisch bewerten und realistisch einschdétzen.

o Interessen, Eigenschaften, Fdhigkeiten und Priferenzen mit Berufen, dem Bildungssys-
tem und der Arbeitswelt verkniipfen und relevante Bildungs- und Berufsoptionen er-
kennen.

Entscheidungen treffen und Ziele setzen: Kompetenzen, die helfen, eine Berufsentscheidung
zu treffen, basierend auf dem, was man mag, was man gut kann und was man bevorzugt. Dazu
gehort auch das Setzen von kurz-, mittel- und langfristigen Laufbahnzielen. Man braucht auch
Kompetenzen, um Ziele fir die ndachste Phase der Laufbahn zu entwickeln und Laufbahnziele
unter Berlicksichtigung von Zielen in anderen Lebensbereichen zu formulieren. Es ist auch
wichtig, in der Lage zu sein, wichtige Personen (wie Eltern oder Vorgesetzte), Bedingungen am
Arbeitsplatz, das Bildungssystem und den Arbeitsmarkt in die Entscheidungsfindung und Ziel-
setzung einzubeziehen.

o Berufs- oder Studienentscheidung treffen, indem Interessen, Eigenschaften, Féhigkei-
ten und Prdferenzen mit Berufs- und Studienmdéglichkeiten abgeglichen werden.

o Ziele fiir weitere Laufbahn unter Beriicksichtigung gemachter Arbeitserfahrungen und
privaten Lebenspldnen entwickeln.

o Bezugspersonen, Bedingungen im Arbeitsumfeld, dem Bildungssystem und dem Ar-
beitsmarkt in die Entscheidungsfindung und Zielsetzung kritisch einbeziehen.

o Kurz-, mittel- und langfristige Laufbahnziele setzen.

Ressourcen und Hindernisse erkennen

Finden und Nutzen von Ressourcen: Kompetenzen, um zu sehen und zu nutzen, was man gut
kann und was helfen kann, einen Beruf zu wahlen, eine Ausbildung zu machen und einen Be-
rufsweg zu planen und erfolgreich zu beschreiten. Das beinhaltet auch Kompetenzen, um zu
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erkennen, wer im Privatleben, im Job und in der Ausbildung helfen kann. Ausserdem sind Kom-
petenzen wichtig, um zu erkennen, wie man sich im Beruf weiterentwickeln und Unterstiitzung
finden kann, um Herausforderungen zu meistern, die auftreten kdnnen, je nachdem, in wel-
chem Alter und welcher Phase des Berufswegs sich eine Person befindet.
O Hilfreiche Einstellungen, Stérken, und Fdhigkeiten erkennen und anwenden, um mit be-
ruflichen Herausforderungen umzugehen.
o Vorhandene und potenzielle Unterstiitzung zur Laufbahngestaltung im beruflichen, ge-
sellschaftlich/sozialen und privaten/familidren Umfeld erkennen und nutzen.

e Hindernisse erkennen und Lésungen schaffen: Kompetenzen, um mogliche Schwierigkeiten
und Hindernisse im Berufsweg und bei verschiedenen Ubergangsphasen (vom Schulabschluss
zum Beruf, von der Ausbildung zum Beruf, vom Beruf zum Studium, von keiner Erwerbsarbeit
in die Erwerbsarbeit, von Job zu Job, vom Beruf in die Pensionierung) kritisch zu betrachten
und Losungen zu finden, um diese Probleme zu bewaltigen.

o Mégliche Schwierigkeiten und Hindernisse fiir die Laufbahngestaltung erkennen und
kritisch bewerten.

o Strategien zum Umgang mit Schwierigkeiten und Hindernissen in der Laufbahngestal-
tung entwickeln.

Plane machen und umsetzen

e Berufs- und Ausbildungswahl umsetzen: Kompetenzen, um Bildungs- und Berufsentschei-
dungen umzusetzen und Bewerbungen fiir eine Ausbildung oder eine Arbeitsstelle zu ma-
chen.

o Basierend auf persénlichen Laufbahnzielen Bewerbungsaktivitéten fiir weiterfiihrende
Ausbildungen, Praktika oder Arbeitsstellen durchfiihren.

e Fachkenntnisse und andere Fihigkeiten verbessern: Kompetenzen, um Fachwissen und an-
dere Fahigkeiten zu lernen, zu vertiefen und zu erweitern.

o Fachliches und iiberfachliches Wissen und Kompetenzen durch diverse Aktivitéiten auf-
bauen, erweitern und vertiefen.

e Kontakte kniipfen und sich darstellen: Kompetenzen, um Kontakte zu knlpfen, sie zu pfle-
gen und fiir den Beruf zu nutzen. Ausserdem die Kompetenzen, das eigene Wissen und die
eigenen Fahigkeiten gut zu erkldaren und darzustellen.

o Soziale Unterstlitzung im privaten, beruflichen und bildungs-Umfeld durch Kontakte
und Netzwerke aufbauen, erhalten und nutzen.

o Kenntnisse, Féhigkeiten und Fertigkeiten gegeniiber anderen klar vermitteln und dar-
stellen.

e Berufliche Anpassung und Leistung halten: Kompetenzen, um gut mit den Anforderungen im
Berufs- und Privatleben umzugehen, die eigenen Starken gezielt einzusetzen, um gut in der
Arbeit zu bleiben oder sogar besser zu werden, und neue berufliche Fahigkeiten zu lernen oder
bestehende zu verbessern.

o Leistungsfdhigkeit und Produktivitdt erhalten und erweitern und Anforderungen und
Belastungen im Beruf und Privatleben bewdiltigen.

e  Work-Life-Balance und Rollenmanagement: Kompetenzen, um Arbeit und Privatleben verein-
baren zu kdonnen, und Ressourcen zu nutzen oder zu entwickeln, um besser mit vielen ver-
schiedenen Rollen oder Verantwortungen umzugehen.

o Grenzen zwischen Beruf und Privatleben erfolgreich gestalten und vorhandene berufli-
che und private Ressourcen aktivieren oder neue Ressourcen aufbauen.

e Bewiltigung von beruflichen Herausforderungen: Kompetenzen, um gut mit beruflichen
Schwierigkeiten und Hindernissen umzugehen, sich aktiv an seine Arbeit anzupassen, gezielt
Strategien zu nutzen, um berufliche Probleme zu I6sen, und personliche, soziale und finanzielle
Ressourcen zur Bewaltigung von beruflichen Herausforderungen zu erkennen und zu nutzen.

146



Definition von Laufbahngestaltungskompetenzen 147

o Proaktiv laufende Passung von Person und Arbeit (Aufgaben, Arbeitsformen, Umfeld)
herstellen.

o Bewiltigungsstrategien und vorhandene Ressourcen zum Umgang mit beruflichen
Herausforderungen erkennen und gezielt einsetzen.

Uberpriifen und Anpassen

Nachdenken und Verbessern der Berufswahl und Laufbahnplanung: Kompetenzen zum kriti-
schen Uberlegen und Uberpriifen der Berufswahl und der aktuellen Arbeit in Bezug auf per-
sonliche Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten und Vorlieben sowie auf das aktuelle und zu-
kiinftige Leben. Kompetenzen, um die Berufswahl, berufliche und private Ziele an verdnderte
Interessen, Eigenschaften, Fahigkeiten, Vorlieben, Lebensplane und gesundheitliche, finanzi-
elle und soziale Situationen anzupassen.

o Berufsausbildung und aktuelle Arbeitsstelle im Hinblick auf Passung zu Interessen, Ei-
genschaften, Fdhigkeiten, Prdferenzen, Arbeitsmarkt und Lebensumstdnde und -pléne
kritisch bewerten.

o Berufswahl oder Arbeitssituation an verdnderte Interessen, Eigenschaften, Féhigkei-
ten, Préiferenzen, Arbeitsmarkt und Lebensumsténde und -pldne anpassen.

o Berufliche und private Zielen in Bezug auf Arbeitsmarkt, eigene Standards und Lebens-
umstdnde und -pldne kritisch bewerten und ggf. entsprechend anpassen.

o Entwicklung in Interessen, Eigenschaften, Fihigkeiten, Priferenzen, Bildungs- und Er-
werbsbiografie und Lebensumsténde (z.B. Ubergénge und Briiche in der Erwerbsbio-
grafie) in eigene Identitét und Lebensgeschichte integrieren.

Eigene Fortschritte in der Laufbahngestaltung und Arbeitsmarktfdhigkeit kritisch beurteilen
und verbessern: Kompetenzen, um nachzudenken und zu bewerten, wie weit man in der Ge-
staltung seiner Laufbahn und bei der beruflichen Entscheidungsfindung gekommen ist, wie gut
man flr den Arbeitsmarkt geeignet ist, und Plane zu machen, um in diesen Bereichen besser
zu werden.

o Laufbahnplanung und aktueller Fortschritte in der Laufbahngestaltung kritisch bewer-
ten und ggf. Anpassungen vornehmen.

o Prozess zur Entwicklung und Aufrechterhaltung der eigenen Arbeitsmarktféhigkeit kri-
tisch bewerten und ggf. Anpassungen vornehmen.

o Hindernisse und Probleme in der Laufbahngestaltung erkennen, kritisch bewerten und
Berufswahlprozess und Laufbahngestaltung entsprechend aktiv gestalten und ggf. an-
passen.
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Anhang C: Liste der Teilnehmenden Personen aus der Fachgruppe und
dem Sounding Board am Workshop

Fachgruppe: Experten/-innen und Gremien aus den Bereichen der BSLB, HRM,
Bildungsexperten/-innen und padagogischen Hochschulen

Name

Caterina Togni

Lionel Clavien

Caroline Schultheiss

Diana Abegglen

Ruth Sprecher

Daniel Gebauer

Bruno Juhasz
Jessica Silbermann
Dunant

Rolf Kaufmann

Jiirg Enderli

Prof. Lorenzo Bonoli

Affiliation

Ufficio dell’orientamento scola-
stico e professionale

I’Office d’orientation scolaire, pro-
fessionnelle et de carriere du Va-
lais romand

profunda-suisse

AGAB-Geschéftsstelle Verein Fach-
leute Beratung und Information im
Mittel- und Hochschulbereich

LCH - Dachverband Lehrerinnen
und Lehrer Schweiz

BCH-FPS, Berufshildung Schweiz

HR Swiss

MEM-Passerelle 4.0 AG

Laufbahnswiss

EHB/HEFP- Institut fédéral des
hautes études en formation pro-
fessionnelle

Funktion

Berufs-, Studien- und
Laufbahnberaterin Tl
Berufs-, Studien- und
Laufbahnberater VS

Laufbahn- und Karri-
ereberaterin des
Kaufméannischen Ver-
bands Zirich

AGAB Geschafts-
stelle/ Studienbera-
tung Basel

Vorstand Fachkom-
mission berufliche
Orientierung Ge-
schaftsleitungsmit-
glied

Vorstand

Vorstand

Ehm. Swiss MEM Re-
und Neuplatzierung
Erwachsener

Berufs- und Lauf-
bahnberater

Email

caterina.togni@ti.ch

lionel.clavien@ad-

min.vs.ch

cs@schultheissconsul-
ting.ch

diana.abegglen@uni-

bas.ch

ramur.sprecher@blue-

win.ch

d.gebauer@Ich.ch

bjuhasz@bch-fps.ch

jessica.silberman.dun-
ant@hr-swiss.ch
rolf.kaufmann@mem-
passerelle.ch

enderli@meine-lauf-
bahn.ch
lo-

renzo.bonoli@hefp.sw
iss

Sounding Board: Stakeholder aus Bildung, Verwaltung und Wirtschaft

Name
Benedikt Feldges

Gabriel Fischer

Sabina Giger

Affiliation

Erziehungsdepartement Basel-
Stadt
Mittelschulen und Berufsbildung

travailsuisse

WBF / SBFI

Funktion
Co-Préasident Inter-
kantonale Konferenz
flir Weiterbildung
IKW

Leiter Bildungspolitik
Mitglied der GL
Projektverantwortli-
che

Email
benedikt.feld-
ges@bs.ch

fi-
scher@travailsuisse.ch

sabina.giger@sbfi.ad-

min.ch
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Dieter Klay

Ingrid Faesi

Heike Suter

Antoine Maret

Phillip Dietrich

Schweizerischer Gewerbeverband
sgv

Amt fiir Jugend und
Berufsberatung

Kanton Aargau

Departement Bildung, Kultur und
Sport

Swissuniversities

SBBK - Schweizerische Berufsbil-
dungsamter-Konferenz

Stv. Leiterin Ressort
Berufsbildungspolitik

Ressortleiter

Fachbereich Berufs-
beratung
Fachspezialistin Bil-
dung Abteilung Volks-
schule, Sektion Ent-
wicklung
Wissenschaftlicher
Mitarbeiter

Amtsleiter Kanton
Schaffhausen
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