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ABSTRACT (SCHREIBER/SOLL 2014 in Ausgabe 27 von bwp@)

Online: www.bwpat.de/ausgabe27/schreiber soell bwpat27.pdf

Berufsorientierung ist nicht nur eine zentrale Herausforderung im Jugendalter. Vor dem Hintergrund
steigender Flexibilitatsanforderungen sind Berufsbiographien Erwachsener in der modernen Arbeits-
welt haufig durch Diskontinuitaten, instabile Laufbahnmuster und restriktive Berufswahlmdglichkei-
ten gekennzeichnet. Berufliche Orientierung wird so zu einer lebenslangen, berufsbiografischen Ent-
wicklungsaufgabe. In Kapitel 1 wird Berufsorientierung zunédchst im Kontext dieser strukturellen
Besonderheiten des Arbeitsmarktes reflektiert. Besondere Anforderungen stellt in diesem Zusam-
menhang die durch ein hohes MaR an Prekaritat gepragte Zeitarbeit (Kap. 2).

In der vorliegenden Untersuchung wurde vor diesem Hintergrund ein berufliches Identitatskonzept
operationalisiert. Dieses auf Basis zentraler Berufswahltheorien (Holland, Super) entwickelte Kon-
strukt besteht aus einem beruflichen Selbstkonzept, welches in drei Bestandteile (Interessenklarheit,
Tatigkeitskontrolle und Selbstiberzeugung) gegliedert ist. Der zusammengefasste Faktor wird als
Berufssicherheit bezeichnet. Berufsorientierung ist somit Bestandteil einer beruflichen Identitat, die
enge Beziige zu den Konzepten Berufswahlreife und -kompetenz aufweist, aber auf die speziellen
Anforderungen von Flexibilisierung und lebenslangem Lernen zugeschnitten ist (Kap. 3).

Diese Berufssicherheit wurde mit einer Fragebogenerhebung innerhalb der Zeitarbeitsbranche
(n=153) untersucht. Die Ergebnisse verdeutlichen, dass zwischen der Diskontinuitdt der Berufshio-
grafie sowie der inhaltlichen Beschaffenheit der Arbeitstatigkeit und der Berufssicherheit signifikante
Zusammenhange bestehen. Die Berufssicherheit steht wiederum im Zusammenhang mit beruflicher
Handlungsfahigkeit. Zusammenfassend zeigt sich, dass sich Arbeitsbedingungen bzw. Berufsbiogra-
fien und Berufsorientierungen wechselseitig bedingen (Kap. 4).

Aus den Ergebnissen wird abgeleitet, dass berufliche Erst-, Um- und Neuorientierungsprozesse im
Rahmen einer beruflichen Erstausbildung initiiert und im Sinne des lebenslangen Lernens kontinuier-
lich padagogisch unterstiitzt werden missen (Kap. 5).

Vocational orientation as a continuous developmental task — An empirical
study of the connection between work conditions, career biographies and
vocational orientation.

Vocational orientation is a key challenge not only for adolescents. Against the backdrop of increasing
demands on flexibility, the career biographies of adults in the modern world of employment are often
characterised by discontinuities, instable career patterns and limited vocational options. As a result,
vocational orientation is becoming a lifelong career development task. In Chapter 1, vocational ori-
entation is reviewed in the light of these structural characteristics of the labour market. A special
challenge in this context is the high extent of precarity that characterises temporary work (cf. Chap.
2).

Given this background, the study uses a concept of vocational identity. That construct is based on key
vocational choice theories (Holland, Super) and consists of an occupational self-concept, which is
organised into three elements (specification of preferences, control of activities and self-conviction).
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The aggregate factor is designated as occupational stability. Vocational orientation is thus part of an
occupational identity which is closely related to the concepts of maturity and competence of voca-
tional choice, but which is tailored to the special requirements of increased flexibility and lifelong
learning (Chap. 3).

The occupational stability was analysed through a questionnaire-based survey in the temporary-work
sector (n=153). The results show that there is a significant relationship between discontinuities in the
career biography on the one hand and substance-related elements of the work and occupational sta-
bility on the other. Occupational stability in turn is interrelated with a person’s ability to implement
career plans. In summary, it becomes clear that the working conditions, career biographies and occu-
pational orientations are interdependent (Chap. 4).

The findings suggest that vocational orientation and reorientation processes must be initiated in the
context of initial vocational training and that they must be supported continuously with pedagogic
means in the light of lifelong learning (Chap. 5).

© SCHREIBER/SOLL (2014)  www.bwpat.de/ausgabe27/schreiber_soell_bwpat27.pdf Abstract



http://www.bwpat.de/ausgabe27/schreiber_soell_bwpat27.pdf

RAPHAELA SCHREIBER & MATTHIAS SOLL
(Universitét Jena)

Berufsorientierung als kontinuierliche Entwicklungsaufgabe —
Eine empirische Studie Uber den Zusammenhang von Arbeits-
bedingungen, Berufsbiographien und Berufsorientierung

1 Berufsorientierung zwischen Arbeitsmarktflexibilisierung und
Prekaritat

Okonomische Flexibilitatsbestrebungen, Konkurrenzdruck und Profitmaximierung forcieren
Organisationsformen, die durch hohe Flexibilitat, kostenbezogene Steuerung, ein marktbezo-
genes Leistungsprofil, Dezentralisierung, flache Hierarchien und anpassungsfahige Arbeits-
zeiten gekennzeichnet sind. (vgl. Baethge und Baethge-Kinsky 1998, 464f.) Die gewerbs-
méaRige Uberlassung von Arbeitnehmern (Zeitarbeit) ist ein solches Beschaftigungsverhaltnis,
welches der Flexibilisierung der Arbeitsverhaltnisse Rechnung tragt. (vgl. Brinkmann et al.
2006, 8f.) Seit etwa funf Jahrzehnten werden in Deutschland Arbeitnehmer zeitweise an
andere Unternehmen Uberlassen, damit sie dort bspw. Auftragsspitzen oder Krankheitsaus-
falle abdecken.

In der Soziologie ist dahingehend von der ,,Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses® (vgl.
u.a. Bosch 200l1a/Hoffmann und Walwei 2000a/Hoffmann und Walwei 2000b/Mtcken-
berger 2007/Kress 1998/Zachert 1988a/Dombois 1999) die Rede. Aus dem Blickwinkel der
Berufs- und Wirtschaftspadagogik bieten sich hier Ankniipfungspunkte bspw. an die Diskus-
sionen um die ,,Erosion des Berufsprinzips“. Die fir das Berufskonzept typischen Merkmale
der Kontinuitat, Dauerhaftigkeit und Vorhersehbarkeit der Berufslaufbahn, aus einer konkre-
ten Aufgabe abgeleitete Spezialqualifikationen und ein tiber den Beruf transportiertes soziales
und berufliches Ansehen (vgl. Schreiber 2014, 41ff./Dostal et al. 1998, 440/Lempert 2006,
116/Stratmann 1975, 314) sind Uberholt, wenn Mitarbeiter, wie im Rahmen der Zeitarbeit,
h&ufig Tatigkeitsfelder bzw. Berufe und Betriebe wechseln missen. Qualifikationsanforde-
rungen werden zunehmend unschérfer und eine abgeschlossene Berufsausbildung ist kein
Garant fur eine qualifikationsaddquate Berufsausubung. (vgl. Severing 2001, 8ff.) In der
Soziologie sind dies gleichsam Merkmale, die eng an den Prekaritatsbegriff gebunden sind.
(vgl. Brinkmann et al. 2006, 14f./Pietrzyk 2002, 151f./Rodgers 1989, 3/Mayer-Ahuja 2003,
15)

Darin kann sogleich die Kehrseite der Medaille gesehen werden. ,,Die Politik der Flexibilisie-
rung und Prekarisierung von Erwerbsarbeit ist [damit] nichts anderes, als dem Faktor Arbeit
das Prinzip der Liquiditat aufzuzwingen. [...] Unternehmensleitungen geben Marktrisiken
mehr und mehr an ihre Belegschaften weiter”. (Brinkmann et al. 2006, 23) Die Arbeitskraft
muss in der Lage sein, zeitlich und ortlich dort zu arbeiten, wo gerade Bedarf entsteht, sich
erforderliches fachliches Know-How, Qualifikationen und Kompetenzen eigenstandig anzu-
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eignen und Uber regionale und soziale Mobilitatsbereitschaft verfligen. Nicht zuletzt flihren
die Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort sowie die daraus resultierende Notwen-
digkeit, neues Fachwissen erlernen zu missen, zu verstarkten Diskontinuitaten von Erwerbs-
biografien, zu Briichen und Z&suren. (vgl. Konig 1993/Hall et al. 2004/Behringer et al. 2004)

Das sich hieraus Konsequenzen fir die Berufsorientierung ergeben, ist unschwer zu erkennen.
Insbesondere h&ufig wechselnde Einsatze in qualifikations-/berufsfremden Téatigkeitsfeldern
kénnen dazu fuhren, dass eine in der Jugend getroffene Berufswahl permanent in Frage ge-
stellt werden muss. Zeitarbeiter werden gezwungen, sich immer wieder neu beruflich zu ori-
entieren. Berufsorientierung wird unter diesen Bedingungen zu einer immer wiederkehren-
den, lebenslangen Entwicklungsaufgabe.

Dieser in Abbildung 1 dargestellte Entwicklungsprozess spannt den Rahmen fur das zentrale
Forschungsanliegen des vorliegenden Aufsatzes. Auf Basis einer Fragebogenerhebung inner-
halb der Zeitarbeit soll der Frage nachgegangen werden, ob und wenn ja wie sich Flexibili-
tat/Prekaritat und Berufsorientierung wechselseitig bedingen.

Technologischer Internationalisierung,
Fortschritt Globalisierung
l Zeitarbeit
— Finanzielle & sozialrechtliche Unsicherheit,
Wettbewerb, Produkt- Flexibilisierung der Tatigkeits-/Arbeitsplatzwechsel,

Beschaftigungsverhiltnisse,
Prekire Arbeitsverhiltnisse |1
(Zeitarbeit)

A 4

Mobilitat, ausbildungsfremde Tatigkeitsinhalte,
fehlende soziale u. gesellschaftliche Integration

Prozessinnovation,
verdnderte Arbeitsorganisation

= kein Lebensberuf, Diskontinuitat, Briche,
Zasuren

Erosion des Berufsprinzips

Biographisch-reflexive Verarbeitung der
Erfahrungen

S usbunyiimsny

Berufsorientierung/Berufssicherheit

Abbildung 1: Einordnung der Forschungsfrage

Diese Fragestellung spiegelt einen Teilbereich der Dissertation von Schreiber (vgl. Schreiber
2014) wider, in welcher die Zusammenhéange zwischen der Prekaritat von Arbeitsverhéltnis-
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sen und der beruflichen Identitit untersucht wurden. Berufsorientierung wurde hier im Sinne
einer Berufssicherheit konzipiert und innerhalb der Zeitarbeiterbranche erhoben. Im vorlie-
genden Aufsatz werden auf die 0. g. Fragestellung ausgerichtete Ergebnisse dieser Unter-
suchung dargestellt.

2 Zeitarbeit als Synonym fur Prekaritat

Um untersuchen zu kdnnen, welche Zusammenhange zwischen prekéren Arbeitsbedingungen
und Berufsorientierung bestehen, muss zunéchst das Konstrukt der Prekaritat operationalisiert
werden. Aus dem lateinischen abgeleitet, steht Prekaritat fur:

precarius = ,,bedenklich, peinlich, unangenehm, unsicher, heikel, schwierig* und

precere = ,,um etwas bitten missen, etwas durch Bitten erlangen* (Duden 2001, 1177).

Diese Zitate umfassen auch die von Bourdieu herausgearbeiteten Wirkungsmechanismen von
Prekaritat, die mit den Begriffen ,,Unsicherheit™ und ,,Machtlosigkeit umschriecben werden
kénnen und auf die subjektive Einschatzung des Individuums verweisen. Wenn von ,,Un-
sicherheit* die Rede ist, verweist Bourdieu auf die zunehmende Instabilitat von Arbeitsver-
héltnissen (Arbeit auf Abruf, instabile Temporérarbeit) und eine damit einhergehende
Arbeitsplatzunsicherheit. Diese Ungewissheit (iber den Fortbestand des Beschaftigungsver-
haltnisses gilt als eines der wesentlichen Kriterien von Prekaritat (vgl. Rodgers 1989, 3). An
den stets und uberall drohenden Verlust des Arbeitsplatzes sind wiederum 6konomisch-mate-
rielle Sicherheitsbedingungen wie regelmaRige Einkinfte, gebunden, die es dem Individuum
durch den alltdglichen Kampf um die Existenz (vgl. Bourdieu 2000, 109) unmdglich machen,
sich mit langerfristigen Lebensentwirfen auseinander zu setzen und einen koharenten und
systematischen Zukunftsplan zu entwerfen. (vgl. Bultemeier et al. 2008, 246f./Bourdieu 2004,
108f.) In der ,,Machtlosigkeit* spiegeln sich u. a. die Restriktionen des Arbeitsmarktes wider,
welche die Konkurrenz um eine Arbeitsstelle zur zentralen und alltdglichen Form des Kamp-
fes um das Uberleben erheben. (vgl. Hauer 2005, 2/Bourdieu 1987, 65)

Prekaritat wird in diesem Aufsatz anhand der Abweichung von sozialpolitisch geforderten
und gesellschaftlich etablierten Standards von Lohn-/Erwerbsarbeit definiert. Als Referenz-
standard fungiert das Normalarbeitsverhaltnis. (vgl. Mayer-Ahuja 2003/Keller und Seifert
2007/Kraemer und Speidel 2004/Rodgers 1989). In diesem Sinne wird Prekaritat als mehr-
dimensionales Phdnomen gefasst, welches die Auspragung der objektiven Téatigkeitsmerk-
male und deren subjektive Einschatzung beinhaltet. Die subjektive Dimension ergibt sich mit
Ruckgriff auf die eingangs erorterte semantische Ableitung schon alleine daraus, dass mit
dem Begriff ,prekédr” all diejenigen Arbeitsverhiltnisse angesprochen sind, die von den
Betroffenen u. U. unfreiwillig eingegangen werden mussen bzw. deren Ausgestaltung als
problematisch wahrgenommen wird. (vgl. Wimmer und Neuberger 1998, 280ff.)

Schreiber (2014) hat mit Hilfe einer umfangreichen Analyse des Forschungsstandes aus dem
Bereich der Prekaritatsforschung theoretischen Dimensionen von Prekaritat operationalisiert
und in Fragebogenitems sowie geeignete Skalen berfuhrt. Dieser Fragebogen wurde im
Rahmen einer Erhebung innerhalb der Zeitarbeitsbranche eingesetzt. Auf Basis von 153 aus-
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wertbaren Datenséatzen wurden die theoretischen Dimensionen einer Faktorenanalyse unter-
zogen, empirisch bestatigt und in die in Abbildung 2 dargestellten Faktoren tGberfihrt. (vgl.
ausfuhrlich Schreiber 2014, 316ff.)

Prekaritatspotenzial objektiv und subjektiv

objektive & soziale Prekaritatin objektive und Arbeitssituation
subjektive Unsicherheit der Interessen- || subjektive (inhaltl./sozial)
Einkommens- vertretung (IV) Diskontinuitat

prekaritat

Abbildung 2: Faktoren der Prekaritat

Neben der objektiven Einkommensprekaritat in Form eines u. U. nicht existenzsichernden
Bruttoeinkommens spiegeln sich in der subjektiven Einschdtzung eine Zufriedenheit, eine
empfundene Einkommensgerechtigkeit im Vergleich zu festangestellten Kollegen und eine
Sicherheit z. B. im Fall von Arbeitslosigkeit oder zukinftigen Rentenanspriichen wider. Im
Rahmen der sozialen Unsicherheit werden Einschatzungen hinsichtlich einer sozial-rechtli-
chen Absicherung der Zeitarbeiter in Bezug auf Arbeitslosigkeit, Krankheit oder Unfall
erfragt. Bei der Prekaritat in der Interessenvertretung ist von Belang, ob eine zeitarbeits-
spezifische Interessenvertretung existiert und wie zufrieden der Zeitarbeiter mit dieser ist.
Objektiv diskontinuierlich ist eine Erwerbsbiografie u.a. dann, wenn sie durch haufige
Berufs-, Betriebs- und Tétigkeitswechsel sowie qualifikationsfremde Einséatze gekennzeichnet
ist. Die subjektive Komponente erfasst, inwieweit diese Bedingungen individuell positiv
gedeutet werden, indem sie z. B. Mdglichkeiten zur beruflichen Weiterentwicklung bieten.
Ebenso erfasst werden Unsicherheits- und Existenzangste, ein mehr oder weniger stark aus-
gepragter Wunsch nach einer klassischen Festanstellung mit der Orientierung am Beruf sowie
die berufliche Zukunftsperspektive, die sich zwischen Hoffnung auf Verédnderung und Resig-
nation bewegen kann. Bei der Dimension der Arbeitssituation erfolgen eine qualitative Ein-
schatzung der auszufiihrenden Tatigkeiten sowie die Bewertung der sozialen Beziehungen am
Arbeitsplatz.

3 Berufsorientierung als Berufssicherheit
3.1 Berufsorientierung als Bestandteil und Ausdruck einer beruflichen Identitat

Berufsorientierung wird in der vorliegenden Untersuchung als Bestandteil einer beruflichen
Identitdt konzipiert. Ausgangspunkte fir die Entwicklung einer strukturell/inhaltlichen
beruflichen Identitat sind die Aufnahme, Verarbeitung und Integration neuer, identitétsrele-
vanter Informationen durch Selbstreflexion des Individuums im beruflich/sozialen Kontext.
Sie konstituiert sich durch die Aufnahme von Wissen uber sich selbst, z. B. Uber berufliche
Zukunftsplane, Fahigkeiten etc. (Innenperspektive) sowie von Wissen Uber die Anforderun-
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gen der Umwelt, z. B. lber Karrieremdglichkeiten, Qualifikationsanforderungen etc. und
Wissen Uber soziale/gesellschaftliche Erwartungshaltungen (AuflRenperspektive) und deren
kognitive Verarbeitung in neue Identitdtsmuster als subjektiv zufriedenstellende Balance zwi-
schen Innen- und AuRenanspruch. (vgl. Frey und HauBer 1987, 16/Keupp 1999a, 9/Nunner-
Winkler 1985, 466/Krappmann 1987, 78ff.)

Ein wesentliches Strukturmerkmal von beruflicher Identitét ist das berufliche Selbstkonzept.
(vgl. u. a. Haeberlin und Niklas 1978/Mead 1968/James 1890) Das Selbstkonzept als ,,die
Gesamtheit (das Ganze, die Summe, der Inbegriff usw.) der kognitiven Reprasentation der
Einstellungen zur eigenen Person®“ (Mummendey 2006, 38) ist sowohl beschreibender als
auch bewertender Natur und speist sich aus den Erfahrungen der Lebensgeschichte. (vgl.
Mummendey 1990, 79/Zoglowek 1995, 24/Straub 1991, 56f.) In ihm werden die generali-
sierten Erfahrungen von Fahigkeiten, Kompetenzen, Interessen und Zukunftsplédnen abge-
speichert. (vgl. HauRer 1995/Keupp 1999a) Betrachtet man diese inhaltlichen Komponenten
des Selbstkonzeptes wird deutlich, das mit den beruflichen Interessen/Fahigkeiten und poten-
ziellen Zukunftsplanen genau das angesprochen wird, was, wie im folgenden Kapitel noch
gezeigt wird, auch Bestandteil einer Berufsorientierung ist. Diese Vorstellungen vom beruf-
lichen Selbst kdnnen jedoch mit den aktuellen, situationsspezifischen Anforderungen in
Widerspruch geraten, so dass ein Konflikt entsteht, der im Sinne einer gelungenen Identi-
tat/Berufsorientierung ausbalanciert werden muss. Bezogen auf die Zeitarbeiter kann dies z.
B. der Fall sein, wenn Qualifikationsanforderungen des Arbeitsplatzes nicht den eigenen
Féahigkeiten entsprechen oder ein Beruf ausgetbt wird, der nicht mit den eigenen beruflichen
Interessen konform geht. Eine zufriedenstellende Balance kann dann nur gesichert werden,
wenn auch die Struktur der personalen Identitat flexibel gestaltet ist, der Mitarbeiter dement-
sprechend tber flexible Zukunftsplane, Fahigkeitszuschreibungen und berufliche Interessen
verfiigt.

Zwei weitere, generalisierte Bestandteile von Identitat sind die Selbstwirksamkeit und die
Kontrolliberzeugung. Im Zusammenhang mit der Kontrolliberzeugung fiihrt HaulRer eine
motivationale Komponente ein. Dabei betont er, dass insbesondere den Selbstanspriichen in
Bezug auf individuelle Interessen eine besondere Bedeutung beigemessen wird, da zwischen
ihnen und ldentitat ein enges Wechselwirkungsverhéltnis besteht. (vgl. HauRer 1995, 52f.)
Interessen, verstanden als subjektive Uberzeugungen einer erstrebenswerten Realitat, treffen
auf ein gegebenes Feld gesellschaftlicher Handlungsméglichkeiten (vgl. HauRer 1995, 34),
deren Beschaffenheit wiederum Auswirkungen auf die Kontrolliiberzeugung und Selbstwirk-
samkeit nach sich ziehen.

Berufsorientierung ist auf Basis dieser theoretischen Uberlegungen Bestandteil eines berufli-
chen Selbstkonzeptes (Interessen/Fahigkeiten). Selbstwirksamkeit und Kontrolliberzeugun-
gen sind maligeblich dafir verantwortlich, wie intensiv an der Umsetzung festgelegter
Zukunftsplane gearbeitet wird. (vgl. HaulRer 1995, 54ff.)
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3.2 Theoretische Fundierung von Berufsorientierung als Berufssicherheit

Den theoretischen Anknipfungspunkt zur Operationalisierung der Berufsorientierung als
Berufssicherheit bietet die Berufsinteressentheorie von Holland, die wichtige Schnittstellen
zu HauRer’s Theorie der Identitat aufweist. Holland geht wie bereits HauRer davon aus, dass
berufliche Interessen eine wichtige AuRerungsform der Personlichkeit darstellen. (vgl. Wein-
rauch und Srebalus 1994, 46) Dabei wird angenommen, dass sich aus der Interessiertheit
eines Menschen an bestimmten Gegenstanden und Umwelten im Verlauf der Entwicklung
zum Erwachsenen ein stabiles Interesse entwickelt, das in Kombination mit beruflichen Pra-
ferenzen, Werten, Motiven und Fahigkeiten das Selbst (die Identitat) einer Person gestaltet.
Nach Holland streben Menschen von sich aus danach, in beruflichen Umwelten tatig werden
zu konnen, die mit ihren individuellen Interessenschwerpunkten und Féahigkeiten (Person-
Umwelt-Kongruenz) tibereinstimmen. (vgl. Holland 1997, 2ff. /Joerin Fux 2005, 72)

Zur detaillierteren Beschreibung von Personlichkeitstyp und Umwelt flihrt Holland die Be-
griffe Konsistenz, Differenziertheit, Identitat und Kongruenz ein. Ein konsistenter Personlich-
keitstyp besitzt ein klares Selbstkonzept und Lebensziel, welche ihm eine positive Karriere
erleichtert. ,,Personen mit konsistenten Orientierungen [haben] klarere Interessen und stabi-
lere personliche Ziele [...], und [...] ihre (beruflichen) Praferenzen [konnen] besser vorher-
gesagt werden** (Bergmann und Eder 2005, 16) Die Differenziertheit beschreibt den Grad der
Eindeutigkeit des Interessenprofils im Vergleich zu dem anderer Personen. Sind Person und
Umwelt nicht kongruent (Umwelt und Fahigkeiten/Interessen stimmen nicht tberein), ist die
Person bestrebt, die unpassende Umwelt zu verlassen (Holland 1997, 5). Die Identitat be-
schreibt in diesem Zusammenhang den Grad der Eindeutigkeit eines Personlichkeitsprofils im
Hinblick auf Konsistenz und Differenziertheit. Berufliche Identitat definiert Holland als ,, die
Klarheit und Stabilitat der Vorstellungen einer Person Uber ihre eigenen Interessen und
Fahigkeiten, Werte und Ziele. [...] . (Joerin Fux 2005, 154) Personen mit hoher Identitat wis-
sen, wer sie sind und was sie wollen, kénnen sich mit Blick auf berufliche Ziele treffsicher
entscheiden, zeigen stabile Berufswahlentscheidungen und eine héhere Arbeitszufriedenheit.
(vgl. Joerin Fux 2005, 79)

Im Gegensatz dazu betrachtet Super (vgl. Super 1957) die Berufswahl- und Karriereentwick-
lung eines Menschen als lebenslangen, dynamischen Prozess in wechselseitiger Beeinflus-
sung von affektiver, intellektueller und sozialer Entwicklung. (vgl. Kahl 1981, 105) Er geht
davon aus, dass sich durch die Interaktion von Person und Umwelt und den daraus resultie-
renden Lernprozessen das Selbstkonzept entwickelt. Dieses beeinflusst als ,,Bild von sich
selbst die Bildung von Berufspraferenzen, die Wahl des Berufes und der beruflichen Lauf-
bahn sowie die spétere Berufszufriedenheit. Zentrale Bestandteile sind die Interessen, Féhig-
keiten, Werte und Ziele einer Person. (vgl. Bergmann 2004, 366) In diesem Sinne sind beruf-
liche Interessen, wie im vorangegangenen Kapitel angenommen, Ausdruck des Selbstkon-
zepts. (vgl. Rolfs 2001, 18) Personen streben daher zum Zweck der Selbstverwirklichung
Berufsfelder an, die ihrem Selbstkonzept entsprechen. (vgl. Mayrhofer et al. 2002, 404) Je
treffsicherer diese Entscheidungen getroffen werden, d. h. je klarer sich die Person Uber ihre
Berufsmerkmale (z. B. Interessen, Féhigkeiten etc.) und die Anforderungen der Arbeitsum-
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gebung ist, umso eher liegt eine Berufswahlreife vor (vgl. Seifert 2000, 185), die immer dann
gegeben ist, ,,/.../] wenn dem Alter angemessene, selbstkonzeptgemélie und realistische Be-
rufswahl- und Laufbahnentscheidungen getroffen werden.* (Seifert 1984, 188) Neben der
planvollen Vorbereitung auf Laufbahnentscheidungen durch Selbstabklarung und Nutzung
von Informationsquellen bildet also die Entschiedenheit/Sicherheit Gber Laufbahnziele eine
wesentliche Komponente der Berufswahlreife. (vgl. Seifert 1996, 446) Lang von Wins und
Triebel bezeichnen dies als Berufswahlkompetenz und ergénzen selbige um ein Ensemble
von Fahigkeiten die helfen, mit aktuellen und neuen Situationen und bisher unbekannten
Handlungsanforderungen zurecht zu kommen, Aufgaben auch in Zukunft gut meistern zu
kénnen und sich daflr zustdndig zu erklaren. (vgl. Lang-von Wins und Triebel 2006) Hier
werden Parallelen zu den bereits dargestellten Identitdtskomponenten der Selbstwirksamkeit
und der Kontrolliberzeugung deutlich.

Letztlich handelt es sich bei diesen Konstrukten allerdings um idealtypische Muster berufli-
cher Entwicklung, die eng an die berufliche ,,Normalbiografie* geknlpft sind. Dass dies fiir
die hier betrachtete Gruppe der Zeitarbeiter nicht zwangslaufig Gultigkeit besitzt, wurde im
Rahmen der Ausfuhrungen zur Prekaritat ausfihrlich erlautert. Typisch flr Zeitarbeiter sind
personell oder situativ bedingte Diskontinuititen. Sie duBern sich u. U. durch eine notwen-
dige Mobilitat, welche die Ausfuhrung verschiedener Téatigkeiten bei unterschiedlichen
Institutionen an wechselnden Standorten nach sich zieht. So folgen Zeitarbeiterbiografien
u. U. instabilen Laufbahnmustern, die nicht zwangslaufig mit einem im Sinne des Entwick-
lungsbegriffs intendierten beruflichen Aufstieg verbunden sind, sondern auch berufliche
Abstiege mit sich bringen konnen. Mit Blick auf diese Flexibilisierungsbedingungen sind
haufige berufliche Umorientierungen vonnoten, so dass fraglich ist, welche Auswirkungen
dies auf eine Berufsorientierung hat. (vgl. Wiswede 2007, 191)

Zusétzlich betont Super den Einfluss von Kontextvariablen wie der sozialen Umwelt sowie
Arbeitsbedingungen auf die Entstehung des Selbstkonzeptes. Besonders bedeutsam ist die
Verfligbarkeit adaquater Anwendungsmoglichkeiten von Interessen, Fahigkeiten und Werten.
(vgl. Sterns und Subich 2002) Mit Blick auf die u. U. prekaren Arbeitsbedingungen von Zeit-
arbeitern stellt sich dann jedoch die Frage, was mit Menschen passiert, die zwar stabile und
konsistente Interessen haben, die reale berufliche und wirtschaftliche Umwelt dafiir aber
keine Verwendung hat? Wenn also Menschen gesucht werden, die hdufig aufgrund wech-
selnder ,,Jobs* in der Lage sind, sich immer wieder auf neue Tatigkeitsfelder einzustellen und
bei Bedarf schnell Neues zu lernen.

Im Folgenden wird daher insbesondere davon ausgegangen, dass vor allem eine prekare
Arbeitssituation und eine ausgepragte Diskontinuitat Auswirkungen auf die Berufssicherheit
haben.

3.3 Dimensionen und Faktoren der Berufssicherheit

Aus den theoretischen Annahmen der vorgestellten Modelle wurde die in Abbildung 3 darge-
stellte Dimension der Berufssicherheit konstruiert. Die Idee, an dieser Stelle eine explizite
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Sicherheitsdimension einzufuigen, speist sich auch aus den oftmals mit Prekaritéat in Verbin-
dung gebrachten Unsicherheitsgefiihlen. D. h. von besonderem Interesse ist die Frage, inwie-
weit sich dieses Unsicherheitsgefuihl dahingehend zeigt, dass von einer Unsicherheit in der
beruflichen Zukunftsplanung und einer nicht existenten Moglichkeit der aktiven Einfluss-
nahme auf die eigene Berufsbiografie ausgegangen wird.

Berufssicherheit

Berufliche Interessen/ Kontrolluberzeugung /Tatig- Selbstwirksamkeit
Interessenklarheit keitskontrolle /Selbstiiberzeugung

Abbildung 3: Untersuchungsdimensionen/Faktoren der Berufssicherheit

In Anlehnung an Holland und Super wurde die Skala zur Interessenklarheit konstruiert. Hier
wird zum einen deutlich, wie sicher der Zeitarbeiter einschéatzen kann, welche Tétigkeiten
und Aufgaben er beruflich ausiben mochte, um eine Tatigkeit geméal der eigenen Interessen-
lage zu ergreifen. Zusatzlich erhoben wurde eine entsprechend flexible Haltung. Der Mit-
arbeiter ist bspw. in der Lage, in einer Situation, in welcher der Arbeitsmarkt restriktiv wirkt
und nur bestimmte Einsatzmdglichkeiten bietet, dennoch gezielt auszuwahlen, welche der zur
Verfligung stehenden Mdglichkeiten seinem Interessen- und Fahigkeitsselbstbild am néchsten
kommt. Diese Fahigkeit galt zum einen als wesentliche Komponente der Berufsreife und ent-
spricht in dieser flexiblen Form wiederum den besonderen Bedingungen der Zeitarbeit.

Berufliche Identitat respektive Berufssicherheit impliziert weiterhin eine klare und bewusste
Einschatzung eigener beruflicher Fahigkeiten sowohl im Hinblick auf die konkreten Anforde-
rungen eines Tatigkeitsfeldes als auch im Hinblick auf die F&higkeit, die eigenen Interessen
sowie berufliche Ziele und Plane gegen aulRere Hemmnisse und Widerstande durchzusetzen.
Da Berufswahl wie oben gezeigt wurde keine einmalige, konstante Grol3e, sondern von zykli-
scher Natur ist, missen Berufswahlentscheidungen immer wieder neu getroffen bzw. berufli-
che Ubergange bewidltigt werden. Seifert verweist darauf, dass sich Berufswahlreife auch
darauf bezieht, sich fir eigene Entscheidungen zustandig zu fuhlen und die notwendigen
Informationen daher aus endogenen Faktoren und nicht aus dem Einfluss von Dritten oder
situativen und infrastrukturellen Gegebenheiten zu beziehen. (vgl. Seifert 1988, 195) Selbst-
wirksamkeit und Kontrolliberzeugung konnten somit als weitere Subdimensionen der
Berufssicherheit expliziert werden. Beide Konstrukte bilden mit Riickbezug auf das Identi-
tatsmodell von HauRer die handlungsbezogene Komponente von Identitét.

Im Rahmen einer faktoranalytischen Uberpriifung konnte die theoretisch hergeleitete Dimen-
sion (Berufliche Interessen) bestatigt werden (Faktor Interessenklarheit). Die Aussagen zu
den Dimensionen Selbstwirksamkeit und Kontrolliiberzeugung luden hingegen nicht auf je-
weils einen Faktor. Die inhaltliche Gemeinsamkeit der Aussagen zum 2. Faktor beschreiben,
inwieweit der Zeitarbeiter glaubt, beeinflussen zu kénnen, ob er im gewunschten Beruf oder
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Tatigkeitsfeld beschaftigt wird oder aber der externe Markt vorgibt, welche Beschaftigungen/
Tatigkeiten auszulben sind. Daher wurde dieser Faktor zwar im Sinne der Kontrollliberzeu-
gung gefasst jedoch als Tatigkeitskontrolle bezeichnet.

Faktor 3 erfasst den Glauben daran, inwieweit Zielvorstellungen uber die berufliche Entwick-
lung (Wo will ich hin? Was will ich erreichen?) verwirklicht werden kénnen. Das entspricht
eher dem Konstrukt der Selbstwirksamkeit. Hohe Selbstwirksamkeit dufBert sich darin, dass
sich die Person fur sich Karriereentscheidungen getroffen und berufliche Ziele entwickelt hat
und daran glaubt, die Fahigkeit zu besitzen, diese verwirklichen zu kénnen. Dieser Faktor
wurde im Sinne der Selbstwirksamkeit mit dem Begriff Selbsttiberzeugung umschrieben.

4 Zum Wechselwirkungsverhaltnis von Berufssicherheit und Prekaritat

4.1 Forschungsdesign und Berechnungsgrundlage

Fasst man die bisherigen Ausfiihrungen zusammen, kann im Rahmen der Fragebogenstudie
das in Abbildung 4 dargestellte Wechselwirkungsverhaltnis von Prekaritat und Berufssicher-
heit untersucht werden.

[y ———— 2
Prekaritatspotenzial objektiv und subjektiv i Arbeitsorientierte i

1 Motivation 1

1 1

2 1 1

objektive & soziale Prekaritatin objektive und Arbeitssituation * : A :
subjektive Unsicherheit der Interessen- || subjektive (inhaltl./sozial) €« : 1
Einkommen- vertretung (IV) Diskontinuitat : :
prekaritat 1 Alter, berufliche 1
: Qualifikation, :

: berufliche Stellung :

I 5 [ J

Berufssicherheit

Berufliche Interessen/ Kontrolltberzeugung /Tatig- Selbstwirksamkeit
Interessenklarheit keitskontrolle /Selbstliberzeugung

Abbildung 4: Forschungsleitende Indikatoren flr das Wechselwirkungsverhéltnis von
Prekaritat und Berufssicherheit

Auf Basis motivationstheoretischer Annahmen wird zusétzlich davon ausgegangen, dass sich
Erwerbstatige hinsichtlich unterschiedlicher Auspragungsvarianten der arbeitsorientierten
Motivation (materiell/extrinsisch vs. immateriell/intrinsisch) unterscheiden lassen. Der
Motivtyp mit den Ausprdgungen ,,niedrig® und ,,hoch* wurde auf Basis empirischer Arbeiten
aus dem Bereich der Werteforschung definiert als eine Kombination aus inversem Alter so-
wie dem Ausbildungsniveau (Abstufungen: keine Ausbildung, Berufsausbildung, Fachschule
0. 4., Fachhochschule, Hochschule) und dem Tétigkeitsniveau (Abstufungen: ungelernter
Arbeiter, Arbeiter mit einfacher Tatigkeit, Fachkraft mit Spezialkenntnissen, qualifizierte
Tatigkeit, leitende/hochqualifizierte Tatigkeit). (vgl. Hauff 2008/Heidenreich 1996/Baethge
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1994) Hohe Motivtypen sind daher durch ein geringes Alter sowie ein hohes Ausbildungs-
und Tatigkeitsniveau gekennzeichnet. Geringe Motivtypen haben die gegenteiligen Auspra-
gungen. Motivationstheoretische Annahmen (vgl. Heckhausen 2006/Schneider und Schmalt
2001/Maslow 1954/Herzberg et al. 2008) weisen darauf hin, dass zwischen dem Motivtyp
und dem Prekaritatspotenzial ein negativer Zusammenhang besteht. Dies konnte im Rahmen
der durchgefiihrten Studie durchgangig bestétigt werden (vgl. Schreiber 2014). Je hoher die
Auspragung der Motivtypmerkmale sind, umso geringer ist die Prekaritédt des Arbeitsverhalt-
nisses.

Daraus wurden zur Untersuchung des Wechselwirkungsverhéltnisses von Prekaritat und Be-
rufssicherheit Hypothesen formuliert (vgl. Schreiber 2014, S. 289ff.) und korrelativ tGberprift.
Neben der Berechnung des Korrelationswertes wurden t-Tests angewandt, um zu uberprifen,
ob es sich um signifikante Zusammenhénge handelt. Fir die eigene Untersuchung wurde flr
ein Signifikanzniveau von 5 % (zweiseitig) bei n=150 ein kritischer Korrelationskoeffizient
von r_{c}=0.158 (gute Korrelation) errechnet. Fir ein Signifikanzniveau von 1% (zweiseitig)
ist ein korrelierter Zusammenhang ab r_{c}>0.258 (sehr gute Korrelation) anzunehmen. (vgl.
Schreiber 2014, 297ff.)

4.2 Berufssicherheit und Prekaritat

Das Ergebnis der Korrelationsanalyse in Abbildung 5 zeigt, dass zwischen der Berufssicher-
heit und der Prekaritat ein signifikant negativer Zusammenhang besteht.

Betrachtet man die Berufssicherheit detaillierter, indem man auf ihre Subdimensionen eingeht
(siehe Abbildung 6) wird deutlich, dass sich die Zusammenhédnge hauptsachlich auf die Fak-
toren Selbstiiberzeugung und Tatigkeitskontrolle beziehen. Zwischen den Prekaritatsvariablen
und der Interessenklarheit bestehen kaum signifikante Zusammenhange.

Die subjektive Diskontinuitéat steht in signifikant negativem Zusammenhang zur Tatigkeits-
kontrolle und Selbstiiberzeugung. In der Interpretation bedeutet dies: Glaubt der Zeitarbeiter,
auf die Art seiner Beschaftigung und die auszulibende Tétigkeit selbst Einfluss nehmen zu
konnen (hohe Tatigkeitskontrolle), dann wird objektive Diskontinuitét in der subjektiven
Wahrnehmung eher als Ausdruck von Selbstverwirklichung, individueller Freiheit und Sou-
verdnitat bewertet, durch welche aktive, zukunftsorientierte Karriereziele realisiert werden
konnen. Die Angst vor Arbeitslosigkeit und Existenzéngste sind gering (geringe subjektive
Diskontinuitat). Personen mit gegenteiliger Auspragung (geringe Tatigkeitskontrolle) neigen
hingegen zu Anspruchsreduktion, der Aufgabe von Zielen sowie zu Resignation. Sie reagie-
ren auf die wahrgenommenen Arbeitsmarktrestriktionen mit grofRen Existenzéngsten und
Unsicherheitsgefiihlen (hohe subjektive Diskontinuitét).
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Abbildung 5: Korrelation zwischen Prekaritat und Berufssicherheit
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Abbildung 6: Korrelationsmatrix Prekaritatsfaktoren und Berufssicherheit

Hat der Zeitarbeiter fur sich Karriereentscheidungen getroffen, berufliche Ziele entwickelt
und glaubt daran, diese verwirklichen zu kdnnen (hohe Selbstliberzeugung), dann hat er eben-
falls geringe Existenzéngste und glaubt, dass Zeitarbeit eine Ubergangssituation darstellt. Es
besteht noch Hoffnung auf eine wie auch immer gestaltete berufliche Verdnderung. Zeitarbeit
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ist nicht das Ende der beruflichen Karriere (geringe subjektive Diskontinuitat). Eine geringe
Selbstiiberzeugung bewirkt das Gegenteil. In dieser Interpretationsrichtung beeinflusst die
Berufssicherheit die subjektive Diskontinuitat. Genauso kann jedoch diese Einstellungs- und
Verarbeitungsstrategie (subjektive Diskontinuitat) die Berufssicherheit (Tatigkeitskontrolle/
Selbstiiberzeugung) beeinflussen.

Ebenso verhélt es sich mit der objektiven Diskontinuitat in Form der Haufigkeit von Berufs-
[/Tatigkeits-/Arbeitgeberwechseln etc. Entweder hat eine hohe Diskontinuitat einen negativen
Einfluss auf Tatigkeitskontrolle und Selbstiiberzeugung oder aber die negative Auspragung
dieser Faktoren ist daftr verantwortlich, dass der Zeitarbeiter eher von diskontinuierlichen
Arbeitsbedingungen betroffen ist.

Auch die Vermutung, dass Zusammenhange zwischen inhaltlicher Prekaritat der Arbeitssitu-
ation und den Auspragungen von Selbstliberzeugung und Téatigkeitskontrolle bestehen, besta-
tigt sich. Arbeitsbedingungen, die durch abwechslungsreiche Tatigkeiten gekennzeichnet
sind, die ein breitgefachertes Kompetenzrepertoire erfordern, Lern- und Entwicklungsmdog-
lichkeiten bieten und durch Autonomie und Entscheidungsfreirdume gekennzeichnet sind
(geringe Prekaritat der inhaltlichen Arbeitssituation) gehen mit einer signifikant hoheren
Tatigkeitskontrolle einher. Die gleichen Auswirkungen haben eine fachliche Anerkennung
und Wertschdtzung sowie eine gute Integration in die Arbeitsteams (geringe Prekaritat der
sozialen Arbeitssituation). Auch hier kann jedoch die Téatigkeitskontrolle im Umkehrschluss
dazu flhren, dass die Arbeitssituation positiver bewertet wird.

Als weiteres Ergebnis kann zusammenfassend festgehalten werden, dass auch negative, Unsi-
cherheit erzeugende Arbeitserfahrungen, wie z. B. ein prekédres Einkommen oder eine hohe
soziale Unsicherheit (z. B. Arbeitsplatzunsicherheit) negativ mit der Téatigkeitskontrolle kor-
relieren. Selbstliberzeugung und Einkommensprekaritat beeinflussen sich jedoch nicht.

4.3 Motivtyp und Berufssicherheit

Zwischen dem Motivtyp und den drei Faktoren der Berufssicherheit bestehen signifikant po-
sitive Zusammenhange (Abbildung 7).

Je hoher der Motivtyp ist, umso hoher ist auch die Interessenklarheit. Das heil3t, je geringer
das Alter und je hoher Ausbildungs- und Tatigkeitsnivau, umso konkreter sind die Vorstel-
lung darber, wie eine gewinschte berufliche Tatigkeit ausgestaltet sein muss, um den eige-
nen Fahigkeiten und Interessen zu entsprechen und umso mehr ist der Mitarbeiter in der Lage,
in einer Situation, in der nur bestimmte Einsatzmoglichkeiten gegeben sind, dennoch gezielt
auszuwadhlen, welche der zur Verfligung stehenden Mdoglichkeiten seinem Interessen- und
Fahigkeitsselbstbild am nachsten kommt (hohe Interessenklarheit). Der Zeitarbeiter verfugt
also tber eine entsprechend flexible Berufswahlreife. (vgl. Seifert 1983, 188)
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Tatigkeitsniveau

Ausbildungsniveau

Alter

Motivtyp

Abbildung 7: Korrelationsmatrix Motivtyp und Berufssicherheit

Zeitarbeiter auf hoheren Ausbildungs- und Tétigkeitsebenen glauben zudem eher daran, dass
sie selbst dafuir verantwortlich sind und entscheidend dazu beitragen kénnen, welche Tatig-
keiten sie im Rahmen der Zeitarbeit austiben (hohe Tatigkeitskontrolle). Zeitarbeiter mit
geringeren Ausbildungs- und Tatigkeitsebenen gehen hingegen eher davon aus, dass sie kaum
Madglichkeiten haben, Gber die Art ihrer Beschéftigung entscheidend mit zu bestimmen (ge-
ringe Tatigkeitskontrolle). Das Alter ist jedoch mir r=-0.11 kleiner als der kritische r von
0.158 und damit nicht signifikant.

Ebenso verhélt es sich mit der Selbstiiberzeugung. Auch hier glauben insbesondere Zeit-
arbeiter auf einem hoheren Tatigkeitsniveau (r=0.21), dass sie ihre Berufsbiografie selbst
gestalten, Karriereentscheidungen selbst treffen bzw. selbst gesteckte berufliche Ziele/Plane
eigenverantwortlich verfolgen und verwirklichen zu kénnen. Sinkt das Téatigkeitsniveau, wird
die aktuelle und zukunftige berufliche Situation eher als nicht beeinflussbar und nicht veran-
derbar erlebt.

Hohere Motivtypen weisen also eine insgesamt héhere Berufssicherheit auf.

5 Wirtschaftspadagogische Implikationen

Zusammenfassend zeigt sich, dass Prekaritdt und Berufssicherheit in einem negativen Wech-
selwirkungsverhéltnis stehen. In einer ersten Interpretationsrichtung erschwert oder behindert
demnach Prekaritat die Entwicklung bzw. Aufrechterhaltung einer sicheren beruflichen Ori-
entierung. Im Umkehrschluss kann eine geringe Berufssicherheit bzw. Berufsorientierung mit
hoherer Wahrscheinlichkeit dazu fihren, dass der Mitarbeiter eher mit objektiv bzw. subjek-
tiv prekaren Arbeitsbedingungen konfrontiert wird.
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Beide Ergebnisse sind unter wirtschaftspddagogischen Gesichtspunkten relevant. Fall eins
bestatigt die Aussage, dass ohne stabile Kulturform des Berufes keine berufliche Identitét
(vgl. u. a. Dostal et al. 1998, 440/Heinz 1995, 22) und als Teilbestandteil dieser auch keine
klare Berufsorientierung entstehen kann. Fur Zeitarbeiter kann also der Beruf, wenn er denn
prekdare Bestandteile enthélt, zur ,,durchaus problematischen, ambivalenten - Basis sozialer
Identitat und Selbstidentifizierung* (Beck et al. 1994, 232) werden.

Auf die prekéren Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt kann nur wenig Einfluss genommen
werden. Politisch sind Entwicklungen, welche die Prekaritat und die Erosion des Berufes for-
dern, entsprechend abzulehnen.

Damit ist dem Individuum allerdings nur wenig geholfen. Zentraler Ansatzpunkt fur die
Berufs- und Wirtschaftspadagogik ist demnach die Férderung der Berufsorientierung:

— Derartige MaRnahmen mussen darauf abzielen, dass der Mitarbeiter eine klare Vorstel-
lung Uber die eigenen beruflichen Fé&higkeiten, Interessen und Zukunftsplane entwickelt.
Dabei missen aktuelle und zukiinftige, durch den Arbeitsmarkt zur Verfugung gestellte
Mdoglichkeiten mit berlicksichtigt werden. Neben einer klaren Vorstellung Uber die ge-
winschte berufliche Karriereentwicklung kénnen so auch alternative und u. U. realisti-
schere Vorstellungen tber den Verlauf der eigenen Berufsbiografie in Betracht gezogen
werden (Interessenklarheit).

— Zusatzlich geht es im Sinne der Tatigkeitskontrolle darum, trotz einer eventuell wahrge-
nommenen Abhéngigkeit von den Bedingungen des Arbeitsmarktes und einer empfunde-
nen Handlungsohnmacht das Vertrauen dahingehend zu starken, dass zur Verfligung ste-
hende berufliche Einsatzfelder und Tatigkeiten nicht wahllos und unreflektiert akzeptiert
und wahrgenommen werden mussen. Das Ziel muss darin bestehen, dass Vertrauen des
Arbeitnehmers dahingehend zu starken, dass auf die Verwirklichung eigener beruflicher
Ziele auch dann Einfluss genommen werden kann, wenn &uf3ere Faktoren (z. B. eine
schlechte Arbeitsmarktlage) dagegen sprechen. Wenn das der Fall ist, d. h. wenn der Mit-
arbeiter selbst entscheiden mdchte, welche Beschaftigungen/Téatigkeiten ausgelibt werden,
kann er den Arbeitsmarkt gezielt nach aktuell zur Verfligung stehenden Stellen durchsu-
chen, die seinem Interessen-/Fahigkeitsprofil am ehesten entsprechen und lasst sich dies
nicht vom Markt diktieren.

— Ahnlich verhalt es sich mit der Selbstiiberzeugung. Hier geht es darum, den Mitarbeiter
dabei zu unterstiitzen, sich anspruchsvolle und dem eigenen Kompetenzprofil entspre-
chende berufliche Ziele zu setzen und sich wiederum auch bei auftretenden Schwierig-
keiten daflir zu engagieren, diese zu verwirklichen. Bspw. kann der Mitarbeiter dazu
befahigt werden, auch bei auf den ersten Blick ungewiinschten Arbeitseinsétzen (bei Bri-
chen in der Erwerbsbiografie) dennoch zu reflektieren, inwieweit sich hier Entwicklungs-
maoglichkeiten bieten. Wie kann bspw. ein momentanes Abweichen im Karriereverlauf
dabei helfen, ein berufliches Ziel dennoch zu erreichen? Welche positiven Erfahrungen
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kénnen auch in dieser ungewinschten Situation gesammelt, welche wichtigen Fahigkeiten
weiterentwickelt werden?

Geht man davon aus, dass sich durch entsprechende SchulungsmafRnahmen im Rahmen der
beruflichen Aus-, Fort- und Weiterbildung im lern- bzw. entwicklungstheoretischen Sinn et-
was positiv verandert, der Mitarbeiter sich seiner beruflichen Interessen und Ziele bewusster
wird und sich auch mit Nachdruck fur eine Verdnderung seiner beruflichen Situation enga-
giert, konnte dies wiederum im zeitlichen Verlauf dazu fiihren, dass er eine subjektiv bzw.
objektiv bessere Arbeitstatigkeit erhalt und sich in Richtung einer geringeren Prekaritat
bewegt. In der umgekehrten Interpretationsrichtung kann so das Risiko minimiert werden, mit
prekaren Arbeitsbedingungen konfrontiert zu werden.

Obgleich die Berufs- und Wirtschaftspadagogik auf den ersten Blick an den prekaritatsfor-
dernden Bedingungen des Arbeitsmarktes nichts &ndern kann, kann das Risiko, von prekéren
Arbeitsverhaltnissen betroffen zu sein, tiber den Hebel einer gestirkten Berufsorientierung in
der Aus-, Fort- und Weiterbildung minimiert werden.
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