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KARIN HEINRICHS, EVELINE WUTTKE & KRISTINA KOGLER
(PH Oberosterreich, Universitat Frankfurt & Universitat Stuttgart)

Berufliche Identitat, Identifikation und Beruflichkeit —
Eine Verortung aus der Perspektive einer theoriegeleiteten
empirischen Berufsbildungsforschung

Abstract

Die Entwicklung individueller Bindungen an Arbeit und Beruf ist neben dem Erwerb beruflicher Hand-
lungskompetenz ein bedeutendes Ziel der beruflichen Bildung. Arbeits- und berufsbezogener Identitat
wird eine motivationsregulierende und handlungsleitende Wirkung zugeschrieben, die als notwendige
Voraussetzung gilt, berufsspezifischen Anforderungen selbstandig und kompetent zu begegnen. In
berufs- und wirtschaftspddagogischen Fachdiskursen werden verschiedene Konstrukte diskutiert, die im
Zusammenhang mit der Entwicklung von Bindungen an berufliche Téatigkeiten stehen. Drei dieser iden-
titditsnahen Konstrukte, die entweder bereits empirisch untersucht wurden oder fur eine empirische
Untersuchung vorgesehen sind, werden hier herausgegriffen: (i) die personale berufliche Identitat im
engeren Sinne, (ii) die Identifikation mit einem Beruf oder Unternehmen auf Grundlage der sozialen
Identitatstheorie, sowie (iii) die Metakognition der Beruflichkeit, die sowohl Aspekte personaler als
auch sozialer Identitéat integriert. Der Beitrag setzt sich mit dem Konstruktverstandnis existierender
Arbeiten zu den genannten identitdtsnahen Konstrukten aus der Perspektive einer theoriegeleiteten em-
pirischen Berufsbildungsforschung auseinander. Es wird die theoretische Anbindung sowie der Stand
der zugehorigen empirischen Forschung reflektiert und hinterfragt, inwiefern diese Zugange Ansatz-
punkte bieten, um Implikationen fiir die Férderung einer “beruflichen Identitdt” als Quelle langerfristi-
ger Téatigkeitsmotivation abzuleiten.

Vocational Identity, Identification, and Vocationality - A Locating from the
Perspective of Theory-Based Empirical Vocational Education Research

The development of individual ties to work and occupation is a significant goal of vocational education
in addition to the acquisition of vocational competences. Vocational identity is attributed with a moti-
vational-regulating and action-guiding effect, which is considered a necessary prerequisite for meeting
occupation-specific requirements independently and competently. In vocational and business education
discourses, various constructs are discussed that are related to the development of individual ties to
vocational and occupational activities. Three of these identity-related constructs, which have either
already been empirically studied or are slated for empirical study, are singled out here: (i) personal
vocational identity in the narrow sense, (ii) identification with an occupation or company based on social
identity theory, and (iii) metacognition of vocationality, which integrates aspects of both personal and
social identity. This paper addresses the construct understanding of existing work on identity-related
constructs from the perspective of theory-driven empirical vocational education research. It reflects on
the theoretical connection as well as the status of the related empirical research and questions the extent
to which these approaches offer starting points for deriving implications for the promotion of a "voca-
tional identity" as a source of longer-term activity motivation.
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Schlisselworter: Berufliche Identitét, berufliche Identifikation, Beruflichkeit

1 Problemstellung

In Fachdiskursen der Berufs- und Wirtschaftspddagogik wie auch der Arbeits- und Organisa-
tions- sowie der Entwicklungspsychologie wird hdufig auf die Bedeutung berufs- und arbeits-
bezogener Identitatskonstrukte hingewiesen. Auch existiert national und international eine
durchaus umfangreiche Befundlage (z. B. Beck 2019; Brown/Kirpal/Rauner 2007; Bihler
2007; Kirpal 2004; Klotz/Billet/Winther 2014; Raeder/Grote 2007; Rauner 2007; Rupf Schrei-
ber 2006; Thole 2021; van Dick 2004a, 2004b). Dabei stehen Fragen nach den Komponenten
beruflicher Identitét, deren Entwicklungsbedingungen und den Wirkungen respektive Wech-
selwirkungen mit anderen Outcomes beruflicher Tatigkeit im Zentrum des Erkenntnisinteres-
ses. Die Befunde lassen darauf schliel3en, dass eine enge Bindung von Arbeitnehmer*innen an
den gewahlten Beruf und das (Ausbildungs-)Unternehmen positive Auswirkungen sowohl fir
die Individuen als auch das Unternehmen hat. Wer sich mit dem gewéhlten Beruf und/oder dem
Unternehmen identifiziert, ist zufriedener, hat mehr Freude an der Arbeit, denkt weniger Uber
Kindigung nach und leistet mehr (z. B. van Dick 2017). In der beruflichen Bildung deuten
empirische Ergebnisse auf einen engen Zusammenhang beruflicher Identitat mit der beruflichen
Handlungskompetenz als einer zentralen ZielgroBe von Aus- und Weiterbildung hin (z. B.
Klotz/Billet/Winther 2014). In der Gesamtschau lasst sich somit festhalten, dass ungeachtet
einer seit langerem konstatierten Erosion des Berufsprinzips (vgl. Rosendahl/Wahle 2012) von
einer hohen Relevanz identitatsnaher Konstrukte flr berufliches Handeln auszugehen ist.

Dieser Beitrag fokussiert damit ein wichtiges, genuin berufs- und wirtschaftspddagogisches
Thema: die Entwicklung und Foérderung beruflicher Identitat von Jugendlichen und jungen
Erwachsenen wahrend der Berufsausbildung. In der Adoleszenz stehen Jugendliche vor allem
vor der Herausforderung, verschiedene erlebte Facetten des Selbst zu einer Identitét zu integ-
rieren. Im Mittelpunkt steht die Frage, wer man aus einer Innensicht heraus ist, was das “wahre
Ich” ausmacht. Ist diese Identitdtssuche positiv bewiltigt und hat man “eine zwar vorlaufige,
aber doch hinreichend klare und differenzierte Vorstellung davon entwickelt [...], wer man ist,
sein konnte, sein mochte, sein sollte” (Greve 2007, 312), so hat das Selbstkonzept zu diesem
Zeitpunkt eine elaborierte Struktur erreicht. Diese gilt es im weiteren (jungen) Erwachsenenal-
ter inhaltlich und gegebenenfalls nach sozialen Kontexten zu differenzieren (vgl. Greve 2007,
308ft.). Der berufliche Kontext wére demnach einer von verschiedenen sozialen Kontexten, die
bei der Entwicklung des Selbst zu unterscheiden sind und die zur Entwicklung einer (domanen-
spezifischen) Identitét beitragen.

Im Zusammenhang mit der berufsbezogenen Identitét werden in der Berufs- und Wirtschafts-
padagogik, aber auch der Arbeits- und Organisationspsychologie derzeit verschiedene Kon-
strukte diskutiert, die eine Entwicklung von Bindungen an berufliche Tatigkeiten beschreiben
und in Teilen nicht selten auch synonym verwendet werden. Drei unterschiedliche Zugénge
werden in diesem Beitrag ndher betrachtet: (i) die personale berufliche Identitat im engeren
Sinne (z. B. Rauner 2007), (ii) die Identifikation mit Beruf oder (Ausbildungs-)Unternehmen
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auf Grundlage der sozialen Identitéatstheorie (vgl. van Dick-2017; Tajfel/Turner 1986), sowie
(iii) die Metakognition der Beruflichkeit (vgl. Beck 1997, 2019).

Bei néherer Betrachtung dieser drei genannten identitatsnahen Zugéange entsteht der Eindruck
unterschiedlicher Schwerpunktsetzungen dergestalt, dass teilweise besonders die theoretische
Konzeption vorangetrieben wurde, teilweise Operationalisierungen und empirische Studien im
Mittelpunkt standen und an anderer Stelle vor allem Fragen der Forderbarkeit diskutiert wur-
den.

Reflektiert man den Stand der Forschung zur Entwicklung der beruflichen Identitét aus Sicht
einer theoriegeleiteten, empirischen Forschung, so zeigen sich entsprechend offene Fragen. So
ist bislang noch nicht ausreichend geklart, inwieweit sich Jugendliche bzw. junge Erwachsene
wahrend ihrer dualen Ausbildung mit ihrem Beruf oder (Ausbildungs-)Unternehmen i. S. der
sozialen Identifikation “identifizieren”, ob sie eher aus der Innensicht heraus zu einer persona-
len beruflichen Identitat gelangen, ob und inwieweit soziale Identifikationsprozesse einer per-
sonalen beruflichen Identitdt vorausgehen, wie berufliche Identifikation und Identitat geférdert
werden konnen, ob die Metakognition der Beruflichkeit empirisch valide gemessen werden
kann oder ob sich empirisch nachweisen lasst, dass Beruflichkeit bereits bei Auszubildenden
eine identitatsstiftende Wirkung entfalten und zur Entwicklung einer beruflichen Identitét bei-
tragen kann. Die skizzierten Fragen sind nur Beispiele fir die Vielfalt der offenen Fragen.
Gleichzeitig werden sich auch diese im Rahmen des vorliegenden Beitrags nicht ansatzweise
erschopfend klaren lassen. Aber bereits der Verweis auf sie mag verdeutlichen, dass es lohnens-
wert sein konnte, die genannten drei identitdtsnahen Konstrukte und die zugehdrigen Operati-
onalisierungen und empirischen Befunde gegeniiberzustellen. Es soll deshalb im Folgenden
erarbeitet werden, welchen Beitrag die vorliegenden Ansatze aktuell zu einer theoriegeleiteten
empirischen Forschung zu “berufsbezogener Identitét” theoretisch und empirisch leisten und
inwiefern sie Ankniipfungspunkte bieten, um Implikationen zur Forderung einer beruflichen
Identitat in der beruflichen Aus- und Weiterbildung evidenzbasiert abzuleiten.

Das nachfolgende Kapitel zwei legt hierzu insofern eine Basis, als mit Blick auf die Forschung
zur ldentitatsentwicklung in der Adoleszenz und im (jungen) Erwachsenenalter grundlegende
Fragen aufgeworfen werden, die auch fur die Entwicklung einer berufsbezogenen ldentitét
wéhrend der Ausbildung relevant sind und hinsichtlich derer sich gegebenenfalls auch die drei
identitatsnahen Konstrukte personaler beruflicher Identitat, sozialer Identifikation und Beruf-
lichkeit unterscheiden kdnnen. Kapitel drei konzentriert sich auf eine systematische Kennzeich-
nung der drei Zugéange zu beruflicher Identitat(sentwicklung) im Lichte theoriegeleiteter empi-
rischer berufs- und wirtschaftspadagogischer Forschung. In Kapitel vier werden zusammenfas-
send Forschungsdesiderate identifiziert und Implikation fiir die Forderung der berufsbezogenen
Identitét diskutiert.

2 Das Selbst als zentraler Ausgangs- und Kristallisationspunkt in arbeits-
und berufsbezogenen Identitatskonstrukten

Der zentrale Ausgangspunkt fir die Entwicklung individueller Identitatskonstruktionen ist das
Selbst als subjektives Empfinden und Modellieren der eigenen Persénlichkeit in all ihren
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unterschiedlichen Facetten. Die Entwicklung des “Selbst” vollzieht sich weit iiber Kindheit und
Jugend hinaus Uber die ganze Lebensspanne hinweg. Die Veranderlichkeit des Selbst tiber die
Zeit fordert das Individuum immer wieder heraus, sich diese Dynamik zu erkléren und einen
gleichermalien durch Kontinuitat wie auch Stabilitat gekennzeichneten personalen Kern, eine
Identitét, zu identifizieren (vgl. Greve 2007, 315), die sich ihrerseits Uber die Lebensspanne
veréndern und weiterentwickeln kann.

“Der Begriff der personalen Identitit ist im Unterschied zum Selbst ein formaltheoretisches
Konstrukt. Er bezeichnet die insbesondere durch die Kohdrenz (moralischer, dsthetischer
Maximensysteme und sozialer Rollen) sowie die (narrativ konstituierte) Kontinuitat [und Kon-
sistenz (logische Widerspruchsfreiheit)] gewihrleistete Einheit einer Person” (Straub 2000,
167). Im Zentrum steht also nicht ein “objektiver Kern” der Personlichkeit, sondern eine sub-
jektiv konstruierte, narrative Sicht auf das, was die Person ausmacht. Konsistenz bezeichnet
dabei die logische Vertraglichkeit von Satzen und Satzsystemen, durch die Personen ihre qua-
litative Identitat artikulieren (vgl. Straub 2000, 175). Kontinuitat bezieht sich vor allem auf
einen zeitlichen Zusammenhang (vgl. Straub 2000, 175), aber gegebenenfalls auch auf eine
Sach- oder Sozialdimension, d. h. Gber verschiedene soziale Kontexte oder Problembereiche
hinweg. Uber das Kriterium der Kohérenz lasst sich Identitat dann kennzeichnen, wenn sich
der eigene Kern fiir das Individuum (z. B. Uber abduktive Prozesse) als schlussig darstellt, wo-
bei dies nicht zwangslaufig bedeuten muss, dass sich die eigene Identitét (flr andere Personen)
durchgéngig ltckenlos widerspruchsfrei rekonstruieren lasst (vgl. Straub 2000, 175). Vielmehr
geht es hier um eine grundsétzliche Koharenz des Identitatsentwurfs.

Diese Koharenzprifung ist vor allem in frihen Phasen der Identitatsfindung bedeutend. In der
Lebensphase der Adoleszenz steht das Individuum vor der Herausforderung, kognitive, affek-
tive, motivationale und gegebenenfalls nach sozialen Kontexten differenziert erlebte Facetten
des Selbst zu einer Identitét zu integrieren und sich selbst bzw. den Kern der eigenen Person
mit Bezligen zur Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft bzw. zur Realitét oder zu méglichen
Szenarien zu definieren.

Im weiteren (jungen) Erwachsenenalter dagegen gilt es dann, die personale Identitdt nach
inhaltlichen, gegebenenfalls nach sozialen Kontexten anlassbezogen zu prufen und nétigenfalls
weiter auszudifferenzieren (vgl. Greve 2007, 308ff.). So markiert insbesondere der Beginn
einer Berufsausbildung oder die erste Arbeitsstelle den Einstieg in den zuvor unbekannten
Lebensbereich Beruf. Das Individuum wird von neuen sozialen Umgebungen stimuliert, seine
personale Identitat weiterzuentwickeln und eine auf den beruflichen Kontext hin ausgerichtete
(kontext- bzw. doménenspezifische) Identitat zu erarbeiten. In diesen Lebensphasen sind auch
in der Entwicklung des Selbst und der Identitdt Dynamiken Uber die Zeit sowie heterogene
Auspragungen des individuellen Entwicklungsstandes, im Erwachsenenalter dagegen im All-
gemeinen eine hohe Stabilitat des Selbst sowie der Identitat zu erwarten.

Am Ubergang Schule-Beruf ist zunichst davon auszugehen, dass der berufliche Lebensbereich
zur Entwicklung eines differenzierten Selbst flhrt, dessen Inhalte sich einem Vorschlag von
Greve (2007, 312f.) hinsichtlich der folgenden Ordnungsdimensionen beschreiben lassen:

° Zeitmodalitat (retrospektiv, aktuell, prospektiv),

HEINRICHS/WUTTKE/KOGLER (2022) www.bwpat.de/profil-7_minnameier 4



http://www.bwpat.de/profil-7_minnameier

° Seinsmodalitat (real, moglich),

° Wertemodalitét (deskriptiv, kognitiv und evaluativ, emotional).

Beispielhaft konnte sich ein Individuum selbst in einer Modalitat (aktuell, deskriptiv, real)
beschreiben als “so bin ich” oder die eigene Person bewerten “so mochte ich werden” (pros-
pektiv, moglich, evaluativ). Fir ein Konstrukt beruflicher Identitadt zu Beginn der Berufsbio-
graphie scheint vor allem die aktuelle oder prospektive Zeitmodalitit von Relevanz, in spateren
Phasen verstérkt auch die Retrospektion.

Wie Veranderungen des Selbst und der Identitat zustande kommen, wird in Theorien des Selbst
und der (sozialen und personalen) ldentitat in unterschiedlicher Weise begriindet. Es liegen
unterschiedliche Konzeptionen der Person-Umwelt-Beziehung vor. Wahrend in den friheren
Entwicklungsprozessen die Entwicklung der Identitét vor allem als Ergebnis “transaktionaler
wechselseitiger Beeinflussung von Individuum und Entwicklungsumgebung” (Greve 2007,
329) aufgefasst wird, wird sie spatestens ab dem jungen Erwachsenenalter (auch) zum Gegen-
stand und Produkt intentionaler Entwicklungsregulation (vgl. Greve 2007, 329). Die Vorstel-
lung “wer bin ich” wird beeinflussbar, auch mittels absichtsvoller Gestaltung des eigenen Selbst
in dem Sinn, dass die Person zum Gestalter von sich selbst wird. Er/sie kann beeinflussen, wer
er/sie sein mochte. ldentitatskonstrukte zum beruflichen Kontext und deren Entwicklung im
(jungen) Erwachsenenalter konnen sich also dadurch unterscheiden, welche Vorstellungen zu-
grunde gelegt werden, ob Identitat vor allem als Ergebnis einer Wechselwirkung von in erster
Linie sozialen oder personalen Bedingungen aufgefasst wird (d. h. als Adaption, Assimilation
oder Akkommodation) oder ob die Identitét Giber die Adaption hinaus als vom Subjekt intenti-
onal gestaltbar betrachtet wird (aktionale Perspektive).

Bezogen auf die Identitats- und Selbstentwicklung von Erwachsenen hebt Greve hervor, dass
Vertreter dieser Altersgruppe haufig ihre Umwelten (auch unbewusst) passend zu ihren Fahig-
keiten, Neigungen und Grenzen wahlen (vgl. Greve 2007, 315, 320) und die Umgebungen wie-
derum beeinflussen. Damit geht er von einer Interaktion von Person und Umwelt in der Identi-
tatsentwicklung im Erwachsenenalter aus.

Die Theorie der sozialen Identifikation bezieht explizit ein, dass die subjektive Sicht auf die
eigene Person von der Bedeutung abhéngig ist, die das Individuum sozialen Gruppen zuschreibt
(evaluative Komponente der Identifikation) (vgl. Greve 2007, 309). Es wird die Annahme ver-
treten, dass die Identitdt und das Selbst motivationale Wirkung entfalten und darlber das Han-
deln des Individuums (in der Umwelt) bestimmen (vgl. Haul3er 1983, 83-95, 104f.).

In diesem Abschnitt wurden grundlegende, gegebenenfalls in einzelnen Ansatzen unterschied-
lich ausgepragte Pramissen aufgezeigt. Im anschlieBenden Kapitel sollen die Schwerpunkte
ausgewahlter und aus wirtschaftspadagogischer Sicht relevanter Arbeiten zu personaler beruf-
licher ldentitét, sozialer Identifikation und Beruflichkeit reflektiert und deren Beitrag zu einer
theoriegeleiteten empirischen Berufsbildungsforschung zum Thema berufsbezogener Identitat
eingeordnet werden.
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3 Identitatstheoretische Perspektiven in der Berufsbildungsforschung

3.1 Berufliche Identitat als kontextspezifische Facette personaler Gesamtidentitat
Theoretische Verortung des Konstrukts der beruflichen Identitéat

In der Berufsbildungsforschung existieren zahlreiche Arbeiten, die sich mit dem Konstrukt der
beruflichen ldentitat beschaftigen (z. B. Kirpal 2004; Klotz/Billet/Winther 2014; Raeder/Grote
2007; Rauner 2007; Rupf Schreiber 2006; Thole 2021). Ungeachtet dessen gibt es keine ein-
heitliche Definition oder gar eigene Theorie beruflicher Identitat (vgl. Thole 2021, 38). Exis-
tierende Arbeiten rekurrieren haufig auf sehr heterogene entwicklungspsychologische (z. B.
Eriksson 1966; Marcia 1980) oder auch soziologische oder sozialisationstheoretische Grund-
legungen, etwa von Frey und HaulRer (1987), HaulRer (1995) oder Krappmann (1975), zu Iden-
titatskonstruktionen. In letzteren wird Identitét als relationales Konzept verstanden (vgl. Thole
2021, 38) und damit die Beziehung und Interaktion des Individuums mit der Umwelt und mit
sich selbst angesprochen. Bei néherer Betrachtung lassen sich zwei Schwerpunkte im Kon-
struktverstandnis von Ansétzen beruflicher Identitat ausmachen, die jedoch in den existierenden
Arbeiten nicht immer eindeutig zuzuordnen sind: Einerseits wird dabei auf personale, primér
selbstreflexive Selbstverortungen abzielende Identitatskonstruktionen abgestellt, andererseits
auf eine soziale, die Zugehorigkeit zu einer Gruppe betonende Identitat abgehoben. Letztere ist
ausgehend von ihrer theoretischen Verortung eher mit dem Begriff der Identifikation zu um-
schreiben und wird im nachfolgenden Kapitel naher beschrieben und eingeordnet. Dieser
Abschnitt dagegen beschéftigt sich mit beruflicher Identitdt im engeren, personalen Sinne.

Diese lasst sich auf der theoretischen Basis von élteren entwicklungspsychologischen ldenti-
tatskonzeptionen von Erikson (1966) und insbesondere aufbauend darauf Marcia (1980) als
Teil der Gesamtidentitét verstehen, der sich auf den Kontext Arbeit und Beruf bezieht. Das
Konzept der Identitatszustdnde wurde von Marcia aufgrund empirischer Erkenntnisse vom
Jugend- auf das Erwachsenenalter ausgedehnt. Der kanadische Entwicklungspsychologe unter-
schied vier Identitatszustdnde: erarbeitete Identitat, Gbernommene Identitat, Moratorium und
das Stadium der Diffusen Identitat. Diese Zustdnde wurden zudem als Prozesse betrachtet, die
sich zeitlich begrenzt in einem Menschen abspielen kdnnen.

Ansatzen personaler Identitét ist die Annahme gemeinsam, dass es innerhalb von Personen ver-
schiedene identitatsstiftende Facetten gibt, die sich zu einer Gesamtidentitat formen, die bes-
tenfalls als kohérent, konsistent und kontinuierlich erlebt wird (vgl. Mienert 2008, Hein-
zer/Reichenbach 2013; Straub 2000). Gleichzeitig wird insbesondere fur das Erwachsenenalter
davon ausgegangen, dass sich die Gesamtidentitat nach Kontexten ausdifferenziert.

Die Entwicklung des Selbst und der Identitat wird in dieser Altersgruppe haufig im Zusammen-
hang dargestellt (s. Kapitel 2). Das Selbst wird differenziert nach Komponenten und Kontexten
erlebt und ist die Basis fur personale oder soziale Identitatskonstruktionen, auch und insbeson-
dere zum Kontext Beruf. Die berufliche Tatigkeit wird als "eine sehr haufige und primére
Quelle des Selbstgefiihls" (Beck/Brater/Daheim 1980, 160) gesehen und spielt eine anhaltend
bedeutsame Rolle in der individuellen Lebens- und Erfahrungswelt, so dass die Entwicklung
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und Veranderung der beruflichen Identitat Giber die Lebensspanne ein wesentliches Moment der
Personlichkeit und selbstbezogenen Konstruktion ausmachen. In diesem personalen Konstrukt-
verstandnis beruflicher Identitét stehen selbstreflexive Prozesse im Fokus, anhand derer Perso-
nen das Wissen und die gemachten Erfahrungen aus der Innenperspektive heraus verarbeiten
(vgl. Frey/HaulRer 1987, 4, s. auch Straub 2000). Frey und HauRer (ebd.) verstehen Identitét als
»selbstreflexiven Prozess eines Individuums", in dem individuelle Erlebnisse zu Erfahrungen
transformiert und strukturiert werden. Hauf3er (1995) schldgt ein Strukturmodell personaler
Identitét vor, das drei Dimensionen mit unterschiedlichen Facetten enthélt: (1.) Das Selbstkon-
zept mit den Integritatsaspekten: (a) Biographische Kontinuitét, (b) Okologische Konsistenz,
(c) Konsequenz in der Einstellungs-Verhaltens-Relation, (d) Echtheit in der Gefuhls-Verhal-
tens-Relation, (e) Individualitat und (f) Gleichwertigkeit; (2.) Das Selbstwertgefiihl mit den
Facetten: (a) Wohlbefinden und Selbstzufriedenheit, (b) Selbstakzeptierung und Selbstachtung,
(c) Erleben von Sinn und Erfiillung und (d) Selbststandigkeit und Unabhangigkeit; (3.) Kon-
trolliberzeugung(en) mit den Facetten: (a) Erklarbarkeit, (b) Vorhersehbarkeit und (c) Beein-
flussbarkeit.

Die Identitdtsentwicklung wird als lebensumspannender Prozess der “Generalisierung und Spe-
zifizierung von Identititsinhalten” aufgefasst (Heinzer/Reichenbach 2013). Somit sind sowohl
kognitive wie auch emotionale Aspekte personaler Identitat angesprochen.

Ungeachtet der Betonung des selbstreflexiven Gehalts personaler Identitatskonstruktionen ("In-
nenperspektive™) wird anerkannt, dass auch auBere Einflusse — gefiltert durch die individuelle
Wahrnehmung — fur die Identitatszuschreibung von Bedeutung sind. Zur Relevanz duerer Ein-
flusse fur die Identitatskonstruktion aus der Innenperspektive nimmt etwa Mead (1934) vor dem
Hintergrund des symbolischen Interaktionismus an, dass die personale Identitat durch externe
soziale Faktoren durchaus beeinflusst ist, dies jedoch in Abh&ngigkeit der individuellen Per-
sOnlichkeit und Wahrnehmung dieser Faktoren geschieht.

Klotz, Billett und Winther (2014) untersuchen die domanenspezifische berufliche Identitat und
definieren “vocational identity as how people negotiate and align their personality with an
occupation’s norms and practices or, more precisely, as the fit between an individual’s percep-
tion of the occupational world and his or her self-perception” (ebd., 4). Auch in diesem defini-
torischen Zugang geht es somit um selbstreflexive Prozesse des Individuums, das jedoch im
Zuge dessen Wahrnehmungen der Umwelt in die eigene Teilidentitat, sobald Passung erlebt
wird, integriert. Es wird hier insofern von der Bedeutung externer sozialer Einfllisse ausgegan-
gen, als diese eine Grundlage fur die selbstreflexive Identitatskonstruktion aus einer Innenper-
spektive heraus darstellen kénnen.

Die Frage der subjektiven Passung zwischen dem berufs- oder arbeitsbezogenen Umfeld und
dem eigenen Selbstbild beinhaltet auch eine Auseinandersetzung mit dem eigenen Kénnen im
Sinne einer selbst zugeschriebenen Kompetenz. Hier stellen sich Abgrenzungsfragen zwischen
den Konstrukten Identitdt und Kompetenz, die bisweilen in der Literatur nah aneinandergeruckt
werden. So sehen Rauner (2007) sowie Heinemann und Rauner (2008) berufliche Entwicklung
als einen Prozess der gleichlaufenden Entwicklung von Kompetenz und Identitét, die sich
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wechselseitig beeinflussen. Berufliche Identitat wird hier als Dimension der Kompetenzent-
wicklung aufgefasst (ebd., 10). Es handele sich um “zwei aufeinander bezogene, nichtsdesto-
trotz voneinander getrennte Variablen beruflicher Bildungsprozesse” (ebd., 17). Auch Bremer
(2002) sowie Bremer und Haasler (2004) sehen berufliche Identitat eng verwoben mit berufli-
cher Kompetenz bzw. mit der Kenntnis berufsspezifischer Arbeitsanforderungen. Die Entwick-
lung beruflicher Identitat vollziehe sich in Interaktion mit der sogenannten Praxisgemeinschaft,
aus der heraus sich die Reflexionsfahigkeit bezliglich der Kompetenzanforderungen speist.
Allerdings wird an diesem Zugang eine gewisse Unscharfe beméngelt, da berufliche Identitét
teilweise als Kompetenz, teilweise als deren Antezedenz diskutiert wird (s. etwa Heinzer/
Reichenbach 2013).

Eine Abgrenzung der beiden Konstrukte Kompetenz und Identitadt kann nicht zuletzt unter
Riickgriff auf Hutter (1992) vorgenommen werden. Dieser geht davon aus, dass “im Konzept
der Handlungskompetenz mentale Strukturen beleuchtet werden, die eine tatsdchliche Kon-
trolle beruflichen Handelns erlauben”, wéhrend “der Identitdtsbegriff in seiner konativen Kom-
ponente auf die subjektive Einschétzung des eigenen Handelns auf dem Kontinuum selbst- ver-
sus fremdbestimmt zielt, ohne eine reale Entsprechung der Selbsteinschatzung in der Realitét
vorauszusetzen" (Hutter 1992, 66). Somit ist in der Konsequenz allenfalls von einer engen
Wechselwirkung, nicht aber von einer Einheit der beiden Konstrukte auszugehen.

Beziiglich der Frage nach der Veranderlichkeit beruflicher Identitét lasst sich sowohl mit Riick-
griff auf die entwicklungspsychologischen, teilweise psychoanalytisch fundierten wie auch die
starker soziologisch akzentuierten theoretischen Grundlegungen die grundsétzliche Annahme
formulieren, dass sich die konstituierenden selbstreflexiven Prozesse des Individuums in Wech-
selwirkung mit wechselnden Umweltbedingungen verdndern kénnen, das subjektive Erleben
beruflicher Identitat also im Zeitverlauf und in aktiver Auseinandersetzung mit der entspre-
chenden beruflichen Umgebung zu- oder abnehmen kann. Die Verdnderungen dirften hierbei
allerdings vermutlich nicht kontinuierlich linear ausfallen, kénnen aber durch das konstruie-
rende Individuum in ein konsistentes und kohérentes Narrativ integriert werden.

Operationalisierungsansatze und ausgewahlte Befunde zu beruflicher ldentitéat

Berufliche personale Identitdt im engeren Sinne wird in der Regel mittels standardisierter
Selbstberichtsskalen erhoben. Daher fokussiert sich die Darstellung in diesem Abschnitt auf
quantitative Zugange und lasst qualitative Zugénge, die berufliche Identitdat im Rahmen von
Interviewstudien erheben (z. B. Grote/Raeder 2003), unbertcksichtigt. Es existieren einige
altere Instrumente zur standardisierten, quantitativen Erfassung der beruflichen Identitét.
Bekannt ist beispielsweise die Vocational Identity Scale, die aus 18 Wahr-Falsch-Items besteht
und im Rahmen von Fragebogenerhebungen in vielféltigen Kontexten eingesetzt wurde (Hol-
land/Johnston/Asama 1993), so etwa zur Messung der beruflichen Identitit von Studienanfan-
ger*innen oder im Rahmen beruflicher Beratungskontexte sowie zu Evaluationszwecken. Die
Skala fuRt auf den theoretischen Annahmen von Erikson (1959) und Holland’s Arbeiten zu
beruflichen Entscheidungsproblemen (“indecision”). Berufliche Identitat wird dabei verstanden
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als “possession of a clear and stable picture of one’s goals, interests and talents” (Hol-
land/Johnston/Asama 1993, 1), Passungsfragen individueller beruflicher Interessen spielen hier
keine alleinige Rolle.

Ein weiteres Instrument ist das Identity Status Inventory, welches sich an Marcias (1980) Iden-
titatszustanden orientiert (vgl. Dellas/Podojil Jernigan 1981, 1039ff.). Die Skala beinhaltet ins-
gesamt 40 Items, die auf die berufliche Tétigkeit bezogen sind. Der Fragebogen existiert in
zweifacher Ausfiihrung, entweder mit Likert-Skala oder Forced-Choice-Verfahren. Die erho-
benen Daten werden im Rahmen der Auswertung den vier Identitatszustanden von Marcia zu-
geordnet, wobei der Identitdtszustand ,,Identity-diffusion noch einmal unterteilt ist.

Ein neueres Fragebogeninstrument zur Messung der beruflichen Identitat stammt von Heine-
mann und Rauner (2008) und wird im Rahmen verschiedener Studien zu beruflicher Identitat
und beruflichem Engagement von Auszubildenden verwendet (s. auch Rauner et al. 2016). Die
Skala wurde in Anlehnung an Havighursts (1974) Theorie der developmental tasks (Entwick-
lungsaufgaben) entwickelt, zunéchst an hessischen Berufsschulen erprobt und anschliefend in
Bremerhaven mit 1640 Auszubildenden in tiber 50 Berufen getestet. Mit dem Instrument, das
aus sechs Items besteht, werden Selbstberichte zur wahrgenommenen Orientierung, Gestaltung
und Qualitat der eigenen Arbeit erfragt. Die Befunde zur Entwicklung der beruflichen Identitét
zeigen, dass diese innerhalb verschiedener Berufsgruppen unterschiedlich verlauft und sich
kein berufsubergreifend einheitliches Verlaufsmuster nachweisen lasst, was auf unterschiedli-
che lIdentifikationspotenziale zuriickgefuhrt wird. Dartber hinaus offenbart sich der Einfluss
der Berufswahl sowie der Ausbildungsbedingungen auf die berufliche Identitat und das Enga-
gement.

Eine Studie von Bremer und Haasler (2004) untersucht den Entwicklungsverlauf der berufli-
chen Identitat in der beruflichen Erstausbildung ausgehend von beruflichen Entwicklungsauf-
gaben. Die Ergebnisse zeigen, dass viele Auszubildende im ersten Ausbildungsjahr eine verzo-
gerte Kompetenz- und Identitatsentwicklung aufweisen, was tiber geringe und unterkomplexe
Arbeitsaufwénde und -einsatze erklart wird. Erst im letzten Ausbildungsjahr mit dem verstérk-
ten Einsatz der Auszubildenden in authentischen beruflichen Anforderungssituationen, wird die
Entwicklung deutlicher.

In der Studie von Klotz, Billett und Winther (2014) wurden mit 14 Items die berufliche Identi-
tat, die arbeitsplatzbezogene Identitat und die Anstrengung am Arbeitsplatz erhoben. Die Ent-
wicklung der Skala basierte auf Arbeiten von Blau (1988) sowie Carson und Bedeian (1994) zu
beruflichem und organisationalem Commitment sowie Heinemann und Rauner (2008) und steht
insofern unterschiedlichen theoretischen Ansédtzen nahe. Die Teilnehmenden wurden angehal-
ten, Antworten zu geben, die ihre persdnlichen Wahrnehmungen widerspiegeln, wobei funfstu-
fige Likert-Skalen verwendet wurden, von 1 = "Ich stimme nicht zu" bis 5 = "Ich stimme véllig
zu". Je héher die Punktzahl, desto héher die angenommene Auspragung fiir das entsprechende
Konstrukt. Die Befunde deuten auf die Bedeutung der funktionalen Integration von Auszubil-
denden am Arbeitsplatz, praktische Erfahrungen sowie die Freiheit der Berufswahl flr die Ent-
wicklung beruflicher Identitat hin (ebd., 16), auch deutet sich ein enger Zusammenhang mit der
beruflichen Kompetenzentwicklung an.
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Berg (2017) untersucht Zusammenh&nge zwischen beruflicher Identitat, Commitment und
Arbeitszufriedenheit. In zwei Studien mit N=382 und N=177 Teilnehmenden wird eine einfak-
torielle Skala mit 11 Items zur Messung beruflicher Identitét eingesetzt, die sich durch eine gute
interne Konsistenz auszeichnet und auf den theoretischen Modellierungen von Holland et al.
(1993) beruht. Identitat wird dabei als doménenspezifisches Konstrukt aufgefasst, das als das
Wissen um die eigenen beruflichen Interessen, Fahigkeiten, Werte und Ziele definiert ist. Die
Befunde deuten erwartungskonform auf starke positive Zusammenhénge beruflicher Identitat
mit Arbeitszufriedenheit und affektivem Commitment hin, daraus werden entsprechende Pra-
xisimplikationen zur identitatsforderlichen Gestaltung von Arbeitsprozessen und -umgebungen
abgeleitet.

3.2 Identifikation mit dem Beruf als Ergebnis sozialer Referenzabgleiche
Theoretische Verortung des Identifikationskonstruktes

Eine andere, insbesondere in der Arbeits- und Organisationspsychologie weit verbreitete Kon-
zeption beruflicher Bindung unterscheidet sich von tiberwiegend personalen Zugangen zu lden-
titat, indem sie betont, dass sich die Wahrnehmung des eigenen Selbst insbesondere (wenn auch
nicht ausschlieBlich) aus Interaktionen und Vergleichen im sozialen (wie z. B. dem Arbeits-)
Kontext speist (vgl. Tajfel 1978; Ellemers et al. 2002; Kirpal 2004). Die Erklarung von Identi-
fikation mit einem Beruf greift auf die Social Identity Theory (SIT, vgl. Tajifel/Turner, 1979,
1986) zurick, nach der sich Menschen zumindest zu einem Teil durch ihre Mitgliedschaften in
Gruppen (z. B. einer Berufsgruppe) definieren. Sie handeln in diesen Gruppen dann nicht mehr
nur als Individuen und nach eigenen Uberzeugungen, sondern als Mitglieder der Gruppe, zu
der sie sich zugehdrig fuhlen (ebd., 35, s. auch Schuh/van Dick/Wegge/Haslam 2020, 3; van
Dick 2017, 18). Soziale Identifikation kann dabei als das Ausmal} definiert werden, in dem die
Normen, Werte und Einstellungen einer sozialen Einheit Gbernommen werden, das heif3t das
Individuum sich selbst im Sinne dieser Eigenschaften und Ziele definiert (vgl. Mael/Tetrick
1992, 813). Durch soziale Identifikation verschwimmt die Identitatsgrenze zwischen dem Indi-
viduum und der entsprechenden Gruppe. Zur Entwicklung der sozialen Identitét tragen insbe-
sondere Unterschiede zu und Gemeinsamkeiten mit anderen Gruppenmitgliedern bei, die dann
in der Selbstdefinition resultieren. Die eigene Identitat und das Selbstverstandnis werden damit
in Teilen auch abgeleitet aus der Zugehdrigkeit zu der betreffenden Gruppe (vgl. Hogg/Terry,
2001).

Identifikation lasst sich zudem nach verschiedenen Foki differenzieren, i.d.R. werden die
Arbeitsgruppe/das Team, die Organisation/das Unternehmen und die Berufsgruppe angespro-
chen (vgl. van Dick et al. 2004). Dabei wird postuliert und empirisch belegt, dass immer dieje-
nige Identitat verhaltenswirksam wird, die im jeweiligen Moment salient ist (vgl. van Dick et
al. 2005, van Dick 2017) — wenn also z. B. eine Fuhrungskraft in einem Abteilungsleitertreffen
mit anderen Fihrungskraften um Ressourcen verhandelt, sollte seine/ihre Abteilungsidentitat
salient sein. Wenn kurz darauf die Flhrungskraft mit externen Kunden verhandelt, sollte
bevorzugt die organisationale Identitat aktiviert sein.
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In der Forschung erféhrt bislang insbesondere das Konzept der organisationalen Identifikation,
also der Bindung an eine Organisation, Aufmerksamkeit. Das Gefiihl des Mitarbeiters bzw. der
Mitarbeiterin, dass seine/ihre Personlichkeit mit der “Personlichkeit” der Organisation ver-
schmilzt und sie sich zu einem grofRen Teil Gber die Mitgliedschaft in der Gruppe definiert (van
Dick 2017), wird dabei als Organisationale Identifikation (OID) bezeichnet. OID stellt eine
spezielle Form der Sozialen Identitat dar (vgl. Mael/Ashforth 1995, 311; Mael/Asforth 1992,
105). Es geht dabei um die psychische Verbundenheit zu einer bestimmten Organisation (vgl.
Mael/Ashforth 1995, 312), die dazu fuhrt, dass sich Mitarbeiter*innen als Einheit mit der
Organisation wahrnehmen und auch deren Erfolge und Misserfolge als die eigenen ansehen
(vgl. Mael/Asforth 1992, 104). Sie internalisieren dabei oft Werte oder Ziele, die der Organisa-
tion zugeschrieben werden, als ihre eigenen (vgl. Mael/Ashforth 1995, 312).

Berufliche Identifikation wird nach der Theorie sozialer Identifikation als das AusmaR defi-
niert, in dem ein Individuum sich selbst in Bezug auf die von ihm/ihr ausgefuhrte Arbeit und
die typischen Merkmale, die der Berufsgruppe zugeschrieben werden, definiert (vgl. Mael/Ash-
forth 1992, 106). Identifiziert sich ein Mensch mit seinem/ihrem Beruf, werden die mit der
Berufsgruppe verbundenen Werte und Normen in das eigene Selbstkonzept integriert (vgl.
Hassan 2012, 388). Die berufliche Identifikation ist nicht an eine spezifische Organisation
gebunden, sondern bezieht sich auf die Berufsgruppe, der eine Person mit der Ausiibung eines
bestimmten Berufs angehort (vgl. Mael/Ashforth 1992, 106). Durch berufliche Identifikation
»verschmelzen® Individuum und Beruf bzw. Berufsgruppe miteinander, so dass sich ein Indi-
viduum letztlich mit seinem/ihrem Beruf identifiziert (vgl. Metzlaff 2015).

Bei der Identifikation mit jeder der genannten Gruppen lassen sich zudem vier Dimensionen
unterscheiden (vgl. van Dick 2017): Die kognitive Dimension beschreibt die Wahrnehmung
und Feststellung der Person, dass sie Mitglied einer Kategorie ist. Hierbei findet die Selbst-
kategorisierung der Person statt. Die evaluative Dimension umfasst die Sicht einer Gruppe von
auflen, hierbei wird reflektiert, welche Attribute und welcher Stellenwert der Gruppen von
aulRen beigemessen werden. Bei der affektiven Dimension wird die Gruppe ,,von innen und
die eigene Mitgliedschaft in der Gruppe bewertet. Die behaviorale (auch konative) Identifika-
tion beschreibt, wie sehr sich eine Person im Verhalten fur die Werte und Ziele der Gruppe
einsetzt (vgl. van Dick 2017, 21).

Zentral fur das Verstandnis von Identifikation ist ferner deren Verbindung zur organisationalen
Identitat. Diese Beziehung wurde u.a. von Dutton und Kollegen (vgl. Dutton et al. 1994) the-
matisiert, die in ihren Arbeiten zur organisationalen Identifikation ebenfalls auf der Social Iden-
tity Theory aufbauen. Sie schlagen eine Konzeption von organisationaler Identifikation vor, die
auf die Ahnlichkeit des Selbstkonzeptes des Individuums mit der wahrgenommenen organisa-
tionalen Identitat der Organisation abzielt: ,,Organizational identification is the degree to which
a member defines him- or herself by the same attributes that he or she believes define the orga-
nization“ (Dutton et al. 1994, 239). Sie fihren hierzu erganzend aus, dass die organisationale
Identifikation einer Person dann besonders stark ist, wenn:

(1) ,,his or her identity as an organization member is more salient than alternative identities®,
und
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(2) ,,his or her self-concept has many of the same characteristics he or she believes define the
organization as a social group* (239).

Diese Konzeption von organisationaler Identifikation erinnert an die Ansdtze von Brown
(1969), Lee (1969) und Patchen (1970), welche ebenfalls geteilte Werte, Ziele und Charakte-
ristiken von Individuum und Organisation als wichtige Bestandteile von Identifikation anfih-
ren. Dennoch geht der Ansatz von Dutton und Kollegen in einem entscheidenden Punkt Gber
diese élteren Konzeptionen hinaus. Erstmals wird explizit die Bedeutung der organisationalen
Identitat angesprochen, welche auf das Selbstkonzept und damit auf die Identifikation der Mit-
arbeiter wirkt. Dutton und Kollegen legen damit nahe, dass die Organisation einen bedeutenden,
vielleicht sogar den wichtigsten (= most salient) Teil zum Selbstkonzept der Unternehmensmit-
glieder beisteuern kann. In diesem Fall weisen das Individuum und die Organisation dhnliche
Werte und Eigenschaften auf: ,,When organizational identification is strong, a member’s self-
concept has incorporated a large part of what he or she believes is distinctive, central, and
enduring about the organization into what he or she believes is distinctive, central, and enduring
about him- or herself* (Dutton et al. 1994, 242).

Blickt man auf die Veranderbarkeit von Identifikation, lasst sich festhalten, dass sie — anders
als z. B. organisationales Commitment, das als eine zeitlich andauernde und vergleichsweise
stabile, positive Einstellung gegentiber der Organisation und damit vom jeweiligen Kontext
unabhangig zu sehen ist (vgl. Gautam/Van Dick/Wagner 2004) — in ihrem Auftreten und ihrer
Wirkung flexibel ist. Organisationale Identifikation héngt stark vom jeweiligen Kontext bzw.
der jeweils bestimmenden Gruppenzugehorigkeit ab (group salience). So kann die Identifika-
tion mit dem Unternehmen oder dem Beruf je nach Situation und Kontext unterschiedlich stark
ausfallen (vgl. Wagner/Ward 1993).

Operationalisierung und Stand der empirischen Forschung zu Identifikation

Das Identifikationskonstrukt ist seit langerer Zeit operationalisiert. Zur Messung von Identifi-
kation stehen verschiedene Instrumente zur Verfligung, insbesondere die folgenden haben sich
etabliert:

Fragebogenskalen: VVon den meist kurzen Skalen mit wenigen Items (vgl. Felfe 2008; van Dick
2004b) sind die etabliertesten Skalen diejenigen von Doosje, Ellemers und Spears (1995) mit
vier Items (z. B. ,,Ich identifiziere mich mit anderen Mitgliedern meiner Organisation®) und
diejenigen von Mael und Ashforth (1992) mit sechs Items (z. B. ,,Wenn jemand meine Organi-
sation kritisiert, empfinde ich dies als eine personliche Beleidigung®).

Ein-ltem Venn-Diagramm (vgl. Bergami/Bagozzi 2000). Diese grafische Form der Befragung
basiert auf der wahrgenommenen Einheit zwischen dem Individuum und der Organisation. Den
Befragten wird eine Reihe von acht Paaren sich zunéchst gar nicht, dann starker und schliellich
vollstandig tberlappender Kreise vorgelegt. Ein Kreis reprasentiert dabei die befragte Person,
der andere Kreis die Gruppe. Die Befragten sollten dann angeben, welches Paar ihre eigene
Beziehung zur Gruppe am besten charakterisiert.
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Die Befundlage ist relativ eindeutig. Grundsatzlich hat sich in mittlerweile Dutzenden von Stu-
dien gezeigt, dass ldentifikation einen positiven Einfluss auf eine Reihe von Prozessen hat, die
das Zusammenspiel von Organisation und ihren Mitgliedern fordern. Dazu gehort die Bereit-
schaft, mehr als im Vertrag gefordert zu tun (vgl. van Dick et al. 2006), eine reduzierte Wahr-
scheinlichkeit, das Unternehmen zu verlassen (vgl. van Dick et al. 2004), erhdhte Kreativitét
(vgl. Hirst/van Dick/van Knippenberg 2009) und Kundenorientierung (vgl. Wieseke et al.
2007). Arbeitnehmer*innen, die sich mit dem gewahlten Beruf/dem Unternehmen identifizie-
ren sind zudem zufriedener, denken weniger tber Kiindigung nach und sind gesunder (vgl.
Haslam/van Dick 2011; van Dick 2017; van Dick/Wagner/Stellmacher/Christ 2004). Identifi-
kation entfaltet ihre pro-organisationale Wirkung durch die Verknipfung der Organisation mit
dem Selbstkonzept, so dass das Wohl der Organisation — tiber materielle Kompensation hinaus
— auch das Wohl des Mitglieds bedeutet. Zumindest theoretisch ist aber auch eine Uberidenti-
fikation denkbar, die dann zum Beispiel langerfristig zu Burnout oder zu Ausgrenzung und
Mobbing gegen Abweichler in der eigenen Abteilung fiihren kénnte.

Riketta und van Dick (2005) konnten zudem metaanalytisch zeigen, dass Menschen sich eher
an engere Foki (z. B. das Team oder die Abteilung) binden, als an groRere Gruppen (z. B. die
Organisation als Ganze). Auf welche Merkmale die jeweilige Identitat aber starkere Auswir-
kungen hat, hangt von der Passung ab. Dies ist ein Phanomen, das Ullrich et al. (2007) als
»identity matching principle* bezeichnet haben: Wenn man sich stark mit dem Team identifi-
ziert, wird man z. B. auch den Kolle*innen besonders helfen; wenn man sich stark mit der
Organisation identifiziert, hilft man eher z. B. durch VVorschlage auf Organisationsebene (siehe
Christ et al. 2003). SchlieBlich ist es meist auch vorteilhaft, wenn sich multiple Identitéten
erganzen und man sich zum Beispiel sowohl mit dem Team als auch mit der Organisation iden-
tifiziert — dies hat am meisten positive Auswirkungen sowohl auf individuelle Zufriedenheit
(vgl. van Dick et al. 2008) als auch auf die Zusammenarbeit ber Teamgrenzen hinweg. So
konnten Richter et al. (2006) zeigen, dass Teams, deren Mitglieder sich stark mit dem eigenen
Team identifizieren, aber gleichzeitig auch mit der Gesamtorganisation, in der Zusammenarbeit
mit anderen Teams weniger Konflikte haben und effektiver kooperieren. West et al. (2004)
formulierten daher als Aufgabe fiir Fiihrungskréfte in Teams sowohl ein ,,bonding* nach innen
als auch ein ,,bridging* iiber die Abteilungsgrenzen hinaus.

3.3 Beruflichkeit als mehrdimensionales Konstrukt berufspadagogisch relevanter
Metakognitionen mit identitatsstiftender Wirkung

Theoretische Verortung des Beruflichkeitsbewusstseins nach Beck

Die Beruflichkeit ist ein zentrales Konstrukt der Berufs- und Wirtschaftspaddagogik, das insbe-
sondere von den Begriffen Beruf und Employability abzugrenzen ist (vgl. Seifried et al. 2019),
aber auch groRe Uberschneidungen mit beruflichen Identitatskonstrukten aufweist. In diesem
Abschnitt steht das Konstrukt zum Beruflichkeitsbewusstsein sensu Beck (1997, 2019) im
Fokus. Beruflichkeit versteht Beck als (péddagogisch forderbare, damit tber die Zeit verander-
bare) Metakognition(en) dariiber, ,,was man in der ‘Arbeitswelt’ mehr oder weniger intuitiv als
‘Berufstitigkeit’ zu bezeichnen pflegt™ (Beck 2019, 24). Beruflichkeit in diesem Sinn adressiert
nicht nur duale Ausbildungsberufe, sondern i. S. der Entberuflichung auch eine langerfristige
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Erwerbstatigkeit (vgl. Beck 2019, 24), die ihrerseits bestimmten Kriterien geniigt. Beck geht
davon aus, dass die ausgelibte Berufstatigkeit eng an Anforderungen des Arbeitsmarktes
gebunden ist. Diese aber werden ihrerseits durch das Individuum eingeschétzt und reflektiert.
Diese Reflexion wiederum kann unter verschiedenen Gesichtspunkten erfolgen. So differen-
ziert Beck sechs fiir die Entwicklung des Beruflichkeitsbewusstseins relevante Metakognitio-
nen: die Relevanz-, Zeit-, Kompetenz-, Idealitats-, Status- und Sinnkognition (vgl. Beck 2019,
24ft.), die u.a. dazu dienen kdnnen, eine langerfristige Erwerbstatigkeit von Jobs, Praktika oder
einer ehrenamtlichen Tatigkeit zu unterscheiden.

Die Relevanzkognition adressiert, dass die Téatigkeit subsistenznotwendig ist, mit der Bereit-
schaft Dritter einhergeht, diese Arbeit materiell zu entlohnen, und zur Sicherung des eigenen
Lebensunterhalts beitragt. Uber diese Kognition lasst sich somit z. B. eine ehrenamtliche von
einer beruflichen Tétigkeit abgrenzen. Die Zeitkognition kennzeichnet ein Bewusstsein, dass
die berufliche Tétigkeit zu einer Strukturierung des Alltags beitrégt, einen gréReren Teil des
Jahreszeitbudgets beansprucht und sich (ber eine langere Zeit erstreckt. Mittels der Kompe-
tenzkognition der Beruflichkeit beschreibt Beck den Teil des beruflichen Selbstkonzepts, der
die (beruflichen) tatigkeitsbezogenen Leistungsmerkmale umfasst, die fir die Performanz not-
wendig sind, und idealerweise zudem eine positive Selbstzuschreibung, diese Leistungen
erbringen zu kénnen. Ist die Kompetenzkognition zu gering ausgepréagt, ist anzunehmen, dass
die tatsachliche Leistung im Arbeitskontext oder auch die Bereitschaft, eine entsprechende
berufliche Té&tigkeit auszufiihren, gering ist. Die Idealitatskognition geht tiber die Kompetenz-
kognition insofern hinaus, als sie Vorstellungen bereithélt, wie ein idealer Berufsinhaber die
Tatigkeiten auszufiihren hat, was Qualitat der Leistung ausmacht, wo es typische Ursachen flr
Defizite gibt und wie diesen praventiv entgegengewirkt werden kann. Damit impliziert die Ide-
alititskognition auch eine Verpflichtung auf moralische Standards und ermdglicht die Uber-
nahme von Verantwortung. Die Statuskognition setzt die Tatigkeit in Relation zur sozialen Um-
gebung. Soziale Vergleiche verhelfen zur Einschédtzung der eigenen Rolle im Arbeitsprozess
und bieten die Grundlage fiir die subjektive Einordnung der eigenen Tétigkeit im Vergleich zu
anderen. Die Sinnkognition geht im Kern mit einem moralischen Selbstanspruch einher, der
sich darin begriinden kann, einen Beitrag in der arbeitsteiligen Gesellschaft bzw. in einem
Funktionszusammenhang zu leisten. Sie kann in einem personlichen ,,Berufen-Sein‘ oder auch
in der Uberzeugung griinden, eine wichtige Aufgabe in der Gesellschaft zu leisten, und sie geht
mit dem Erleben von personlicher Erflllung einher. Diese sechs Metakognitionen bestimmen
nun laut Beck, inwiefern das Individuum ,,seine Kompetenzen in einer Weise aktiviert, die als
berufliche Erfiillung der funktionalen Anforderungen eines Arbeitsplatzes gelten kann“ (Beck
2019, 23). Das Beruflichkeitsbewusstsein kann wiederum — so nimmt Beck an — nur entstehen,
wenn jede der dargelegten Dimensionen von Beruflichkeit in einer Mindestauspréagung vorliegt
(vgl. Beck 2019, 27). Das Beruflichkeitsbewusstsein integriert als Metakognition Uber eine
berufliche Téatigkeit Bausteine einer personalen Identitat und sozialen Identifikation sowie die
Reflexion auf normative Standards, auf die sich ein Individuum im Kontext der Arbeitstatigkeit
verpflichtet flhlt oder flhlen sollte (vgl. Beck 2019, 29). Das sechsdimensionale Konstrukt
lasst sich somit als eine ,,partielle Ausdifferenzierung dessen betrachten, was in der Literatur
unter ,beruflicher Identitdt® firmiert™ (Beck 2019, 29). Dabei wird angenommen, dass Beruf-
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lichkeit bei berufstatigen Personen unterschiedlicher Berufsgruppen, Berufsfelder oder Profes-
sionen (wie z. B. bei Lehrkréften) ohne doménenspezifische Anpassungen erhoben werden kann
(vgl. Beck 2019, 31; Prometta 2021). Gegebenenfalls lasst sich das Beruflichkeitsbewusstsein
als identitatsstiftendes Element verstehen, als eine Stiitze, eine ,,Vorstufe® auf dem Weg zur
Entwicklung einer beruflichen Identitat (vgl. Beck 2019, 29; Kirchknopf/Kogler 2020). Beck
schreibt dem Beruflichkeitsbewusstsein zudem eine identitatsstiftende Wirkung und die Funk-
tion einer langerfristigen Tatigkeitsmotivation zu.

Beck nimmt bei der Entwicklung dieses Konstrukts eine (wirtschafts- und berufs-)padagogi-
sche Perspektive ein. Dies wird deutlich, wenn er vor allem die Relevanz-, Kompetenz-, Idea-
litdts- und Sinnkognition als gute Grundlage hervorhebt, Ziele und FérdermaRnahmen zu dis-
kutieren (vgl. Beck 2019, 29). Um Entwicklung und Forderung sinnvoll diskutieren zu kénnen,
braucht es eine grundsétzliche Verénderbarkeit von Beruflichkeit Gber die Zeit (vs. zeitliche
Stabilitat wie z. B. von Personlichkeitsmerkmalen wie den Big Five). So geht Beck auch davon
aus, dass sich die Auspragungen der verschiedenen Metakognitionen der Beruflichkeit bei ver-
anderten beruflichen Tétigkeitsfeldern oder Vertragsformen entwickeln kénnen. Eine Person
mag mit wachsender beruflicher Expertise ihre Kompetenzkognition anpassen oder beispiels-
weise bei einem Wechsel von einer Teil- in eine Vollzeittatigkeit die Relevanz- oder Zeitkog-
nition verandern.

Insbesondere, wenn die Dimensionen der Beruflichkeit positiv ausgepragt sind und eine innere
narrative Kohérenz und Kontinuitat erreicht wird, kann die Beruflichkeit als Indikator flr die
“Stabilitdt der subjektiven beruflichen Eingebundenheit eines Individuums in die arbeitsteilig
organisierte Gesellschaft und seine Arbeitskonstellation” (Beck 2019, 30) gewertet werden. In-
sofern wird von einer Veranderbarkeit und Forderbarkeit insbesondere der Auspragungen der
Dimensionen der Metakognition von Beruflichkeit ausgegangen, aber gleichzeitig auch von
einer gewissen Stabilitat des Beruflichkeitsbewusstseins tber die Zeit.

Beck formuliert auch Bedingungen fur die Entwicklung eines Beruflichkeitsbewusstseins: Es
brauche dafiir eine Mindestauspragung jeder der sechs differenzierten Dimensionen tatigkeits-
bezogener Metakognitionen. Diese speisen sich wiederum sowohl aus Facetten der personalen
Identitat als auch aus Reflexionen der Person zu ihrer Eingebundenheit in die Arbeitswelt.
Damit beeinflussen sowohl personale als auch soziale Bedingungen das Entstehen von Beruf-
lichkeit. Die Beruflichkeit an sich aber wird als “ein personinterner Sachverhalt bezeichnet, der
unabhéngig von den Gegebenheiten und Entwicklungen in der Arbeitswelt bestimmbar ist”
(Beck 2019, 24). Er richtet sich auf die eigene Tétigkeit und ist insofern eine Metakognition,
die dariiber entscheidet, ob [das Individuum) seine Tétigkeit in der “Arbeitswelt” als Berufs-
ausiibung verstehen kann” (Beck 2019, 24). Wie Beruflichkeit entstehen kann, und welche
(aktive oder eher passive) Rolle die Person dabei spielt (vgl. Abschn. 2.1), wird nicht im Detail
erldutert. Es wird aber angenommen, dass Beruflichkeit “entsteht” und damit Beruflichkeit als
Ergebnis der Wechselwirkung von sozialen und personalen Faktoren betrachtet werden kann.
Beck betont daruber hinaus, dass es angemessen ware, dem Individuum bei der Entwicklung
von Beruflichkeit Gber die Lebensspanne eine aktive Rolle zuzuschreiben. Die Reflexion, Ent-
scheidung und die Entwicklung eines Bewusstseins uber die personale berufliche Integration
sei als Entwicklungsaufgabe i. S. von Ansitzen des “life designs” zu verstehen (vgl. Beck 2019,
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31). Beck (2019, 19) sieht dartber vor allem in der Reflexion Mdglichkeiten, unbewusste Vor-
stellungen zur Beruflichkeit bewusst zu machen und zu explizieren und damit auch das Beruf-
lichkeitsbewusstsein zu fordern.

Operationalisierung und Stand der empirischen Forschung zu Beruflichkeit sensu Beck

Zur empirischen Untersuchung und Operationalisierung des Beruflichkeitsbewusstseins hat
Beck erste Uberlegungen angestellt und z. B. Beruflichkeitsprofile zu den Auspragungen der
sechs Metakognitionen sowie ein Flachenmal der Beruflichkeitsprofile als Indikator fiir das
Beruflichkeitsbewusstsein vorgeschlagen (vgl. Beck 2019, 28). Er selbst hat keine Skala dazu
entwickelt. Nachfolgend aber gibt es erste qualitative (vgl. Kirchknopf/Kdgler 2020) sowie
quantitative Studien (vgl. Prometta 2021), die Operationalisierungsvorschlage entwickelt und
eingesetzt haben. Die bisherigen empirischen Zugange konzentrieren sich — wie es Beck auch
vorsieht — vor allem auf die Auspragungen der sechs Dimensionen. Zusatzlich schl&gt Beck als
MaR einen Beruflichkeitsindex — operationalisiert als Flacheninhalt in Relation zum Maximal-
profil — vor (vgl. Beck 2019, 26ff.). Inwieweit dieses Gesamtmal} ein gemeinsames Mal der
einzelnen Metakognitionsdimensionen darstellen kann oder das Beruflichkeitsbewusstsein
représentiert, dessen Entstehung — so die theoretische Annahme — mdglich ist, wenn alle
Dimensionen in einem Mindestmal vorliegen, bleibt zu diskutieren.

4 Implikationen und Perspektiven flr die theoriegeleitete empirische
Berufsbildungsforschung zu “beruflicher” Identit:it

4.1 Fazit, Forschungsdesiderate und Impulse fir Theorieentwicklung und empirische
Studien

Die Ausfiihrungen in Kapitel drei zeigen, dass es zahlreiche theoretische Ansétze und empiri-
sche Studien zu Fragen der (Entwicklung der) beruflichen Identitat im weiteren Sinne gibt, die
auf heterogenen theoretischen Grundlegungen fuRen. Die skizzierten Zugénge zu personaler
Identitat, zu Identifikation mit Beruf und Betrieb sowie Beruflichkeit haben in ihrer Entwick-
lung und empirischen Untersuchungen zudem unterschiedliche Schwerpunkte gesetzt: Sie un-
terscheiden sich hinsichtlich (a) der Differenziertheit der explizit formulierten theoretischen
Annahmen sowie der Klarheit und Eindeutigkeit der Einordnung in die Literatur zur Entwick-
lung der Identitat. Mit Blick auf die Empirie liegen (b) nur teilweise reliable und valide Opera-
tionalisierungen und nur zu manchen Konstrukten auch empirische Befunde vor. Damit geht
eine in der Gesamtschau unterschiedlich ausgereifte theoretische und empirische Fundierung
dessen einher, was aus wirtschafts- und berufspadagogischer Perspektive und hinsichtlich der
Veranderlichkeit und Forderbarkeit der “beruflichen Identitit” im Rahmen einer beruflichen
Ausbildung sowie der Fort- oder Weiterbildung in anschlielenden Phasen der Berufsbiographie
relevant ist. Nachfolgend werden diese Unterschiede noch einmal mit Blick auf die drei gewdir-
digten Konstrukte im Uberblick dargestellt, resultierende Desiderate und mogliche Implikatio-
nen zur Forderung abgeleitet.

1) Das Konstrukt der personalen Identitat als Basis fir evidenzbasierte Forderung beruflicher
Identitat

HEINRICHS/WUTTKE/KOGLER (2022) www.bwpat.de/profil-7_minnameier 16



http://www.bwpat.de/profil-7_minnameier

Als Fazit lasst sich fur das Konstrukt der personalen beruflichen Identitét festhalten:

(@) In existierenden Arbeiten lasst sich weder eine einheitliche Definition noch eine klare
Zuordnung zu identitatstheoretischen Grundlagen erkennen, das Konstrukt bleibt etwas
unscharf.

(b) Es existieren reliable und valide Operationalisierungen, die allerdings auf unterschied-
lichen Theorielinien ful3en.

(c) Es existieren einige, mehrheitlich querschnittliche Befunde zum Kontext der dualen
Ausbildung.

(d) Aus der Befundlage heraus werden Ansétze zur Forderbarkeit bzw. forderlichen Ent-
wicklungsbedingungen beruflicher Identitét diskutiert.

Als Desiderata aus der Sicht theoriegeleiteter empirischer Berufshildungsforschung waren zu
nennen:

(@) Der Fachdiskurs wiirde von weiterfiihrenden Arbeiten profitieren, die zu groRerer the-
oretisch-konzeptioneller Klarheit fiihren und in den Blick nehmen, mit welchen theore-
tischen Ansétzen die bisher existierenden Operationalisierungen kompatibel sind und
inwieweit theoretische Differenzierungen zu notwendigen Veranderungen der Operati-
onalisierungen fiihrten. Auch die weitere theoretische wie empirische Klarung der Ab-
grenzung respektive N&he zwischen beruflicher Identitat und beruflicher Kompetenz
und entsprechenden Entwicklungsdynamiken ist ein Desiderat.

(b) Aufschlussreich ware zudem ein systematischer Vergleich der Ergebnisse unterschied-
licher Operationalisierungen beziglich der Bedingungsfaktoren und Férdermdglich-
keiten beruflicher Identitat im engeren Sinne.

In der Gesamtschau lasst sich festhalten, dass berufliche Identitat im vorwiegend selbstreflexi-
ven personalen Sinne in der Berufsbildungsforschung unter Rickgriff auf unterschiedliche the-
oretische Grundlegungen und in variablen Operationalisierungen adressiert wird. Einige
Zugange fokussieren sich hdufig auf psychologische Theoriegrundlagen von Marcia (1980)
oder Holland et al. (1993), wahrend andere Arbeiten die Frage der Entwicklung beruflicher
Identitat als Ergebnis beruflicher Sozialisationsprozesse beschreiben. Eine griindliche Aufar-
beitung der den verschiedenen Arbeiten zugrunde liegenden Konzepte und ihrer Pramissen
scheint nicht zuletzt mit Blick auf die Frage der Messung und Forderung beruflicher Identitat
angezeigt. Denn auch existierende Operationalisierungen sind dementsprechend heterogen, bis-
weilen wird das Konstrukt der beruflichen ldentitat auch in die Nahe von Konstrukten wie
Commitment geriickt. Fur bestimmte Erhebungskontexte wie die berufliche Ausbildung lasst
sich diskutieren, ob dies ein geeigneter Zugang ist, da man mit dem verhaltnisméaRig stabilen
Konstrukt schwerlich dynamische Entwicklungen aufzeigen kann, die aber in dieser Alters-
kategorie erwartbar wéren.

Dabei spielt nicht zuletzt die Frage eine Rolle, welchen Stellenwert soziale Umgebungsbedin-
gungen und die Interaktion mit diesen fur personale Identitatskonstruktionen im Berufskontext
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einnehmen. Zudem ware von Interesse, ob und inwiefern sich die Foki der Entwicklung perso-
naler beruflicher Identitit und sozialer Identifikation (Innenperspektive versus Aulienperspek-
tive) im Verlauf der Ausbildung und weiteren Berufsbiographie verdndern und ob sich je nach
individueller Perspektive unterschiedliche Aussagen zu forderlichen Entwicklungsbedingun-
gen ableiten lassen. In diesem Zusammenhang ist ferner zu klaren, ob und inwiefern divergie-
rende Operationalisierungen zu unterschiedlichen empirischen Befunden beziiglich der Bedin-
gungen und Entwicklung beruflicher Identitat im engeren Sinne flihren und ob bestehende
Instrumente in der Lage sind, die unterschiedlichen theoretischen Pramissen der den Studien
zugrundeliegenden Arbeiten abzudecken.

2) Das Konstrukt der Identifikation als Basis flr evidenzbasierte Forderung beruflicher Iden-
titat

Als Fazit lasst sich fir das Konstrukt der sozialen ldentifikation festhalten:

(@) Es gibt eine klare theoretische Verortung (in der Arbeits- und Organisationspsycholo-
gie); Grundlage ist die Theorie sozialer Identifikation.

(b) Fur das Konstrukt existiert eine valide Operationalisierung auf deren Basis

(c) in den letzten Jahren vielfaltige und belastbare Befunde bei etablierten Arbeitneh-
mer*innen aus einer Vielzahl von Berufen und Berufsfeldern zu finden sind.

Als Desiderata aus der Sicht theoriegeleiteter empirischer Berufsbildungsforschung waren zu
nennen:

(@) Es liegen bislang keine Befunde aus dem Kontext der dualen Ausbildung vor.

(b) Es fehlen langsschnittliche Untersuchungen, die die Entwicklung von Identifikation
uber die Zeit abbilden.

(c) Es fehlen weitgehend (mit der Ausnahme der Rolle der Fuhrungskraft) theoriebasierte
konkrete Aussagen zu forderlichen Bedingungen der Identifikationsentwicklung mit
dem Unternehmen und dem Beruf.

Aus einer genuin wirtschaftspaddagogischen Perspektive interessieren aber v.a. diese Forder-
maoglichkeiten, die in bisherigen Studien der Organisationspsychologie kaum in den Blick
genommen wurden. Da das Konstrukt aber als grundsatzlich veranderbar — in Abhéngigkeit des
Kontextes — gilt, kann angenommen werden, dass sich forderliche Kontextbedingungen in der
beruflichen Ausbildung (z. B. Ausbildungsqualitdat und Kompetenz von Ausbilder*innen)
gunstig auf die Entwicklung von Identifikation auswirken. Erste Befunde einer Studie mit Aus-
zubildenden aus Deutschland und Osterreich stiitzen diese Annahme (vgl. Wuttke/Hein-
richs/Kogler 2022). Weitere Anhaltspunkte geben Studien aus der Organisationspsychologie
zur Rolle von Fihrungskraften. Auf der Grundlage des Identitatstransfermodells zeigen z. B.
van Dick et al. (2007), dass sich die Identifikation von Flhrungskréften auf die Mitarbeiteri-
dentifikation, deren Arbeitszufriedenheit und Extrarollenverhalten auswirken kann. Hier wird
jedoch ausschlieRlich die Identifikation mit dem Unternehmen, nicht aber die mit dem Beruf in
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den Blick genommen. Und offen bleibt in dieser Studie auch, welches Fiihrungsverhalten nun
konkret identifikationsforderlich ist. Eine aktuelle Studie von van Dick & Schuh (2016) liefert
erste Befunde, die diese Lucke schlieBen. Die Annahmen sind, dass hochidentifizierte Fuh-
rungskrafte mit positivem Beispiel vorausgehen, ein attraktives Bild der Organisation entwi-
ckeln und dieses kommunizieren, indem sie ihre Mitarbeiter*innen durch Coaching und Men-
toring fordern. Dadurch sollen Mitarbeiter*innen die Organisation als attraktiven Arbeitgeber
wahrnehmen und sich somit starker mit ihr identifizieren. Erste (noch nicht belastbare) Befunde
stiitzen diese Annahme. Mit Blick auf die (Erst-)Ausbildung kénnte man daraus schlie3en, dass
Ausbilder*innen eine zentrale Rolle spielen, insbesondere dann, wenn sie selbst eine hohe Iden-
tifikation mit dem Unternehmen und/oder dem Beruf aufweisen. Auch hier stiitzen erste
Befunde aus einer Studie mit Auszubildenden diese Annahme. So scheinen insbesondere die
Fachkompetenz und die Firsorglichkeit von Ausbilder*innen — beides macht eine Ausbildung
sicherlich attraktiv — zur Identifikation mit dem Unternehmen und dem Beruf beizutragen (vgl.
Wuttke/Heinrichs/Kogler 2022).

3) Das Konstrukt der Beruflichkeit als Basis fur evidenzbasierte Forderung beruflicher Identi-
tat

Als Fazit lasst sich fur das Konstrukt der Beruflichkeit festhalten:

(a) Die Beruflichkeit ist ein vielversprechendes, genuin berufs- und wirtschaftspadagogisches
theoretisches Konstrukt.

(b) Beck hat bereits Operationalisierungs(vor-)iiberlegungen prasentiert.

(c) Bisher gibt es eine erste qualitative Untersuchung mit einem Operationalisierungsvorschlag
und Ergebnissen bezogen auf Auszubildende (vgl. Kirchknopf & Kdgler 2020) sowie eine erste
quantitative Erhebung mit neu entwickelten Skalen zu den Metakognitionen der Beruflichkeit
und ersten Befunden bei angehenden Lehrkraften (vgl. Prometta 2021).

Als Desiderata aus der Sicht theoriegeleiteter empirischer Berufsbildungsforschung waren zu
nennen:

(@) Es gibt Ansatzpunkte fir eine theoretische Nachscharfung des Konstrukts, so z. B. bezig-
lich der Einordnung in die Literatur zu ldentitatsentwicklung, der Annahmen dazu, wie das
Beruflichkeitsbewusstsein auf Basis der Metakognitionen entstehen kann, zu méglichen Unter-
scheidungen von Niveaus von Beruflichkeitsbewusstsein oder zur Bedeutung von individuellen
Profilen von Beruflichkeit.

(b) Es liegen neu entwickelte Skalen zur Erfassung der Auspréagungen der Metakognitionen
vor, deren Valditatsprifung aber ebenso noch aussteht wie die Operationalisierung fur ein
“Gesamtmal}” von Beruflichkeitsbewusstsein.

(¢) In empirischen Studien wadre in n&chsten Schritten die Glte der Instrumente, insbesondere
deren Reliabilitat sowie deren prognostische und Konstruktvaliditat z. B. zum Zusammenhang
mit langerfristiger Tatigkeitsmotivation und personaler beruflicher Identitdt zu prifen, bevor
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dann z. B. langsschnittliche oder auch Evaluationsstudien zu Fordermal3nahmen durchgefihrt
werden konnen.

Das Konstrukt des Beruflichkeitsbewusstseins nach Beck wird als eigenstandiges Konstrukt
entwickelt, hat nach Becks erstem Aufschlag (1997) mit seiner aktualisierten Darstellung
(2019) neue Aufmerksamkeit erreicht. Aber es eréffnen sich noch Interpretationsspielrdume,
inwieweit es z. B. hinsichtlich seiner Annahmen mit vorhandenen Zugangen zu (beruflicher)
Identitat bzw. Identifikation kompatibel ist. So wird z. B. nicht explizit rekonstruiert, wie genau
die “Entstehung der Beruflichkeit” erfolgen konnte. So kénnte man sich die “Entstehung der
Beruflichkeit” als Prozess der Erarbeitung einer personalen Identitédt vorstellen und die Identitét
damit als inneren Kern oder formale Einheit dessen, wie sich die Person tber Kontexte,
Lebensphasen oder auch verschiedene berufliche Aufgaben gegebenenfalls als kontinuierlich,
konsistent oder kohé&rent erlebt. Auch ist offen, ob unterschiedliche Modalitéten des Selbst bzw.
der beruflichen Identitat wie Wert- oder Zeitmodalitaten (wer bin ich vs. wer méchte ich sein
oder: wer war ich, wer bin ich, wer werde ich sein) reflektiert und entwickelt werden. Unklar
ist auch, wie genau die verschiedenen Metakognitionen bei der Entstehung von Beruflichkeit
zusammenwirken oder ob sich Niveaus von Beruflichkeit unterscheiden lassen. Wenn das
Beruflichkeitsbewusstsein als identititsstiftend und damit gegebenenfalls als “Vorstufe” einer
personalen ldentitat betrachtet werden kann, stellen sich zudem beziiglich der Operationalisie-
rung weitere Fragen. So erfasst der von Beck vorgeschlagene Beruflichkeitsindex noch nicht,
ob und inwiefern das Individuum auf Basis der berufsbezogenen Metakognitionen einen “Kern”
der beruflichen Identitdt konstruiert hat. Insofern kénnte man z. B. andenken, Items zu Konti-
nuitdt, Konsistenz und Koharenz des Beruflichkeitsbewusstseins zu entwickeln.

Zusammengefasst lasst sich konstatieren, dass das Konstrukt zur Beruflichkeit ein theoretisches
Annahmengerist bietet, das dezidiert den Kontext langerfristiger beruflicher Tatigkeiten fur
identitatsstiftende Metakognitionen adressiert. Das Konstrukt wurde kompatibel mit der Vor-
stellung einer theoriegeleiteten empirischen Forschung entwickelt und soll der empirischen
Prifung zuganglich gemacht werden. Daruiber hinaus bietet es Ankniipfungspunkte, um For-
dermoglichkeiten einer beruflichen Identitat zu diskutieren. Es gibt zwar noch Raum fiir theo-
retische Prazisierung und zur Weiterentwicklung bisheriger Operationalisierungsvorschlage zu
validen Instrumenten. Das Konstrukt der Beruflichkeit l&sst sich zusammenfassend als Zugang
mit vielversprechendem Potenzial betrachten, um Facetten einer beruflichen Identitét und deren
Entwicklung messbar zu machen, empirisch zu untersuchen und daraufhin dann evidenzbasiert
Implikationen fur die Forderung beruflicher ldentitat abzuleiten. Vor allem aber mangelt es
derzeit aber noch an empirischen Studien zur Beruflichkeit.

4.2 Perspektiven einer evidenzbasierten Forderung beruflicher Identitat

Nachdem die einzelnen Zugénge vorgestellt und analysiert wurden, soll nun abschlieRend dis-
kutiert werden, wie der Stand der theoriegeleiteten empirischen Forschung zu den hier aufge-
griffenen identitatsnahen Konstrukten einzuschatzen ist und welche Implikationen und Per-
spektiven mit dem Ziel einer evidenzbasierten Forderung der beruflichen ldentitat abgeleitet
werden koénnen.
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So weisen die Konstrukte Gemeinsamkeiten auf. Die Basis aller Konstrukte ist das Erleben des
“Selbst” im Zusammenhang mit einer (langerfristigen) beruflichen Téatigkeit. Die Entwicklung
von “Identitdt” geschieht liber “Selbstreflexion” (kognitiver und gegebenenfalls evaluativer
Aspekt) und ist beeinflusst von personalen und sozialen Faktoren, wenn auch in den Zugéngen
in unterschiedlicher Gewichtung konkretisiert. “Identitdt” wird assoziiert mit motivierender
Wirkung fur die berufliche Tatigkeit (affektive Bindung an Tatigkeiten, Sinnkognition, affek-
tive Bindung an eine Gruppe Berufstétiger) und geht einher mit positiven Auswirkungen auf
personliches Wohlbefinden, Zufriedenheit und Arbeitsleistung. Bislang dominieren in allen
Kontexten querschnittliche Untersuchungen, die nicht geeignet sind, um Entwicklungen Uber
die Zeit abzubilden.

Dartiber hinaus lassen sich nachstehende Unterschiede der Zugéange feststellen. Je nach Kon-
strukt liegt der Fokus auf personalen oder sozialen Einfllssen auf (die Entwicklung) beruflicher
Identitat. Die Spezifizierung auf langerfristige berufliche Téatigkeiten ist unterschiedlich ausge-
pragt, ebenso die Verortung der Konstrukte in der (psychologischen) Forschung zur Identi-
tat(sentwicklung). Auffallend sind insbesondere divergierende theoretische Annahmen zur
Identitat(sentwicklung) wahrend der Berufsausbildung bzw. tber die Lebensspanne, die unter-
schiedliche Prézision der theoretischen Fundierung der Operationalisierungen sowie der sehr
heterogene Stand der Operationalisierung und der Befundlage.

Aus der genannten Analyse kann geschlossen werden, dass es durchaus Unterschiede im
Potenzial und zum Stand der evidenzbasierten Entwicklung von FérdermalRnahmen der Identi-
tatsentwicklung gibt. Aus Sicht der theoriegeleiteten empirischen Forschung wére es zielfuh-
rend, zumindest die verschiedenen Konstrukte in einer Langsschnittstudie zusammenzubrin-
gen, um zu analysieren, ob und wie sie zusammenhangen, welche Auspragungen vorgangig
sind und welche sich ggf. im Nachgang von anderen erst auspragen. Gegebenenfalls lie3e sich
so priifen, ob Beruflichkeit eine (kognitiv rekonstruierbare) “Vorstufe” zu sozialer Identifika-
tion und affektiver Bindung mit dem Beruf und damit fir die Konstruktion einer beruflichen
personalen Identitat sein konnte.

Dieses VVorgehen ware aufwéndig, aber gewinnbringend und kénnte theoretischen offenen Fra-
gen weitere Evidenzen entgegenhalten.

5 Epilog

Ein Beitrag zu einer Festschrift verfolgt in der Regel das Ziel, die Arbeiten des Geehrten zu
wirdigen, zugleich Verbindungen zu den eigenen Arbeiten herzustellen sowie einer personli-
chen Wertschétzung der Person Ausdruck zu verleihen. Da wir uns seit langer Zeit mit Gerhard
Minnameier kollegial und freundschaftlich verbunden fiihlen, war es eine willkommene Gele-
genheit mit einem Beitrag in dieser Festschrift unsere personliche Wertschatzung zu zeigen.
Der Wissenschaftler Gerhard Minnameier ist von Hause aus Wirtschaftspddagoge. Er hat sich
bereits in seiner Dissertation einer Herausforderung der Theorieentwicklung in der Moralpsy-
chologie und Rekonstruktion der Geschichte wissenschaftstheoretischer Ansétze gestellt und
diese sehr differenziert und tberzeugend bewaltigt. Seine prézise Sicht auf komplexe Gegen-
stdnde, die umfassende Aufarbeitung der Diskurse verschiedener Disziplinen und die Féhigkeit,
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darauf aufbauend eigene theoretische Ansatze zu entwickeln, ist fur eine theoriegeleitete empi-
rische Forschung uber forschungsmethodische Kompetenzen hinaus wesentlich, aber heute zu-
nehmend seltener zu finden. Gerhard Minnameier hat immer Mdglichkeiten gefunden, diesen
Weg auf seine eigene Art zu gehen.

Allerdings Gberkamen uns doch so einige Zweifel, ob und inwieweit unser aktuelles gemeinsa-
mes Forschungsthema, die Forderung von Identifikation in und durch Ausbildung, an seine
Arbeiten anschlussfahig ist. So war es der schliissige erste Schritt, seine umfangreichen Arbei-
ten, auch wenn wir sie bereits tber die Jahre hinweg verfolgt haben, noch einmal zu sichten.
Gerhard Minnameier beeindruckt immer wieder durch die groRe Breite an Themen, zu denen
er in seiner wissenschaftlichen Karriere Beitrdge verfasst hat: nicht nur zur moral-kognitiven
Entwicklung, sondern auch z. B. zu Schlisselqualifikationen (in den 1990ern), zu wissen-
schaftstheoretischen Grundlagen der Berufs- und Wirtschaftspaddagogik (vgl. Minnameier/
Horlebein 2010), zur Theorie inferentiellen Lernens, zu wirtschaftsdidaktischen und wirt-
schaftsethischen Themen, zu verhaltensokonomischen Experimenten. Unter all diesen Bei-
tragen fanden sich dann tatséchlich auch Anknlpfungspunkte an das Thema dieses Beitrags. So
hat er sich mit dem Konstrukt des Beruflichkeitsbewusstseins, insbesondere mit den Facetten
der Idealitats- und Sinnkognition auseinandergesetzt, da er hier Fragen der Berufsmoral ver-
ortete (vgl. Minnameier 2019).

All diese Uberlegungen fiihrten letztendlich dazu, dass wir die Festschrift zum 60. Geburtstag
von Gerhard Minnameier zum Anlass nahmen, uns durch seine Arbeiten inspirieren zu lassen.
Da er sich darin explizit einer theoriegeleiteten, grundlagenorientierten empirischen Forschung
zuwendet und seine Beitrage zur Theorieentwicklung eine hohe analytische Komplexitét und
Genauigkeit aufweisen, wollten wir ausgewahlte, aus berufs- und wirtschaftspadagogischer
Perspektive relevante identitdtsnahe Konstrukte und den Stand der zugehdrigen empirischen
Forschung kritisch hinterfragen. Ob und wie gut uns das gelungen ist, diskutieren wir gerne mit
dem Adressaten dieses Beitrags.
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