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Lektion 3 – Karriereplanung
Lernziele
Nach der Bearbeitung dieser Lektion werden Sie in der Lage sein, …	Comment by Johnson, Lila: Please formulate in EN “On completion of this unit, you will be able to …”
… den Unterschied zwischen organisationaler und individueller Karriereplanung zu erkennen.
… den Ansatz der aktiven Karrieregestaltung (Career Construction Theory) und der lebenszyklusorientierte Karriereplanung von Männern und Frauen zu benennen.
… den Prozess der Karriereplanung (Stufenmodell, Mindmap-Modell, Ziel-Modell) zu verstehen und für sich selbst anzuwenden.
… über Unwägbarkeiten in der Karriereplanung nachzudenken, mit besonderem Augenmerk auf unerwartete Umstände und Zufälle (Happenstance Learning Theory).



3. Karriereplanung
Einführung
Viele Menschen stellen sich im Laufe ihres Lebens viele Fragen, wie „Was sind meine Ziele?“, „Wo möchte ich arbeiten?“ oder „Was motiviert mich?“. Es stellt sich jedoch auch die entscheidende Frage, ob es überhaupt möglich ist, eine Karriere langfristig zu planen. In diesem Zusammenhang wird in dieser Lektion erläutert, warum und unter welchen Umständen eine strategische Karriereplanung nützlich sein kann, welche wichtigen Faktoren bei der Erstellung eines Karriereplans zu berücksichtigen sind und wie realistische Karriereziele festgelegt werden können.
Torsten ist gerade im vorletzten Semester seines Journalismus-Studiums und überlegt, ob er sich noch auf Praktika bewerben sollte, um dann ein Volontariat bei einer Zeitung zu absolvieren. Er interessiert sich für politische Berichterstattung, aber ist sich noch unsicher, wie er seine Karriere als Journalist planen sollte.
Anna hat in ihrem BWL-Studium beschlossen, sich auf den Bereich Marketing zu konzentrieren. Besonders spannend findet sie die Themenfelder rund um das digitale Marketing. Ihr großer Traum wäre es, irgendwann einmal Führungskraft in der Marketingabteilung eines großen Unternehmens zu werden. Doch sie weiß nicht, wie sie dahin kommen könnte.
Beide Studierende setzen sich mit dem Gedanken einer Karriereplanung auseinander, um auf Grundlage von unterschiedlichen Karriereplanungs-Konzepten ein Gefühl dafür zu bekommen, wie sie ihre Karriere planen könnten.

3.1 Grundlagen der Karriereplanung
Unterscheidung zwischen organisationaler und individueller Karriereplanung
In der Literatur wird zwischen individueller Karriereplanung und organisationaler Karriereplanung unterschieden. Die individuelle Karriereplanung bezieht sich auf die Planung und Entwicklung der Karriere eines Individuums, während die organisationale Karriereplanung die Planung und Entwicklung der Karrieremöglichkeiten innerhalb einer Organisation umfasst.
Die individuelle Karriereplanung konzentriert sich auf die Bedürfnisse und Ziele des Einzelnen, einschließlich seiner Kompetenzen, Stärken und Präferenzen, um die eigenen Karriereziele zu erreichen. Die organisationale Karriereplanung hingegen umfasst die Identifizierung von Karrierewegen und -möglichkeiten innerhalb der Organisation sowie die Entwicklung von Maßnahmen zur Förderung der Karriereentwicklung der Mitarbeitenden. Darüber hinaus geht es auch darum, wann welche Positionen nachzubesetzen sind (Nachfolgeplanung) und welche Anforderungen und neuen Entwicklungsmöglichkeiten den eigenen Mitarbeitenden ermöglicht werden.
Während die individuelle Karriereplanung auf die Selbstentwicklung und Selbstverwirklichung der Mitarbeiter:innen abzielt, hat die organisationale Karriereplanung auch einen strategischen Fokus. Damit berücksichtigt die organisationale Karriereplanung auch die Bedürfnisse der Organisation und die damit verbundenen Ziele und fördert gleichzeitig die Entwicklung von Talenten und Führungskräften.
Ein Beispiel für eine individuelle Karriereplanung könnte sein, dass eine Person ihre Interessen, Fähigkeiten und Werte reflektiert. Sie entscheidet sich aufgrund dieser Überlegungen, eine Karriere im Bereich Umweltschutz anzustreben. Sie plant, einen Abschluss in Umweltwissenschaften zu erwerben, sich durch Praktika und ehrenamtliche Tätigkeiten praktische Erfahrungen anzueignen und letztendlich eine Stelle in einer Umweltorganisation zu bekommen, um einen Beitrag zum Schutz der Umwelt zu leisten.
Ein Beispiel für eine organisationale Karriereplanung könnte darin bestehen, dass ein Mitarbeiter innerhalb einer Organisation einen klar definierten Karrierepfad verfolgt. Er könnte beispielsweise von einer Einstiegsposition in eine höhere Position mit größerer Verantwortung und Aufstiegsmöglichkeiten streben. Um dies zu erreichen, könnte er sich über interne Weiterbildungsprogramme, Schulungen und Projekte gezielt entwickeln und möglicherweise auch an einem Nachfolgeplan teilnehmen, um auf zukünftige Führungspositionen vorbereitet zu sein.

Bedeutung der individuellen Karriereplanung
Es gibt Menschen, die ihre Karriere nicht planen und vor allem auf glückliche Fügungen hoffen. Sie hoffen auf das Schicksal, Zufälle oder einfach eine gute Fügung in Bezug auf freie Positionen, Beförderungen, Entgelterhöhungen oder auch Netzwerke. Eine Person mit einem definierten Karriereplan dahingegen versucht, ihre eigenen Karriereziele selbstbestimmt zu verfolgen, und strebt diese aktiv an. Ein solcher Karriereplan kann im Grunde sehr einfach erstellt werden, indem wesentliche Fragen beantwortet werden. Hierzu zählen die Priorisierung des beruflichen Bereichs im Verhältnis zu anderen Lebensbereichen, die mittel- und langfristigen Karriereziele, Werte und Prinzipien, die für die eigene Karriereentwicklung bedeutsam sind, sowie die Fähigkeiten und Kompetenzen, die dafür benötigt werden.
Eine gut ausgearbeitete Karriereplanung ist wichtig für einen individuellen Karriereerfolg (Volmer & Köppe, 2019, S. 366). Dabei wird Karriereplanung sogar als „Schlüsselelement für das Gelingen von Karrieren“ bezeichnet (Tolimir, 2022, S. 119). Die Grundlage für eine Karriereplanung ist die Identifikation von individuellen Karrierezielen und die Entwicklung eines Plans, um diese Ziele zu erreichen. Karriereplanung hilft dabei, sich auf die persönlichen Stärken und Interessen zu konzentrieren, um eine erfolgreiche Karriere aufzubauen und zu gestalten. Natürlich kann sich Karriereplanung aufgrund veränderter Lebenssituationen oder Bedürfnissen im Rahmen einer Karriere und in Anbetracht der jeweiligen Lebensphase auch ändern (Tolimir, 2022, S. 119).
Es ergibt daher Sinn, sowohl einen groben langfristigen Karriereplan für die nächsten Jahrzehnte zu erarbeiten und im Blick zu behalten wie auch auf kurze Zyklen von etwa drei bis fünf Jahren einzugehen (vgl. Hirschi, 2019, S. 549). Es ist auch wichtig zu prüfen, wer die Verantwortung für die Karriereplanung übernehmen sollte. Grundsätzlich kann man sich auch allein auf den Arbeitgeber in seiner Funktion der organisationalen Karriereplanung verlassen – jedoch kann es sein, dass die Karriereplanung über den Arbeitgeber nicht immer deckungsgleich mit den Anforderungen und Zielen der jeweiligen Person ist (Tolimir, 2022, S. 119). Im Sinne der individuellen Karriereplanung und des „Careerpreneuring“ ist es sinnvoll, sich selbst um den eigenen Karriereplan zu kümmern und ihn immer wieder im Verlauf der eigenen Berufstätigkeiten zu überprüfen und zu aktualisieren.
Mark Savickas 
Er gilt als „Vater der Berufsbiografie“ und hat maßgeblich dazu beigetragen, dass Biografie und Lebensgeschichte in der Karriereberatung und -entwicklung anerkannt werden sowie dass die persönliche und soziale Bedeutung der Arbeit betont wird.

Career Construction Theory 
Die „Career Construction Theory“ betont die Bedeutung von persönlichen Konstruktionen und Narrativen in der Karriereentwicklung. Es ist ein theoretischer Ansatz der Karriereentwicklung, der von Mark Savickas (2002; Savickas et al., 2009; 2012) entwickelt wurde. Diese Theorie geht davon aus, dass Karriere als ein Prozess der Selbstkonstruktion und Bedeutungsgenerierung betrachtet werden kann. Dabei wird die subjektive Realität des Einzelnen in den Mittelpunkt gestellt, wobei Konstrukte wie Identität, Adaptabilität und die Intentionalität von Handlungen eine größere Bedeutung erhalten (vgl. Savickas, 2011). 	Comment by Johnson, Lila: Please ensure that the terms correlating to side notes in the body of the text remain in bold.
· Identität: Sie bezieht sich auf die individuelle Wahrnehmung und Konstruktion einer eigenen stimmigen Selbstbeschreibung. Beispiel: Eine Person, die sich selbst als kreativ, kommunikativ und teamorientiert wahrnimmt, könnte eine Karriere in den Bereichen Design, Marketing oder Medien anstreben, die diese Merkmale unterstützen.
· Adaptibilität: Sie beschreibt die Fähigkeit, sich an sich ändernde Umstände anzupassen und mit beruflichen Herausforderungen flexibel umzugehen. Beispiel: Eine Mitarbeiterin, die aufgrund technologischer Fortschritte ihre Fähigkeiten und Kenntnisse aktualisiert und neue Technologien erlernt, um wettbewerbsfähig zu bleiben.
· Intentionalität: Sie bezieht sich auf die bewusste und zielgerichtete Handlung, um berufliche Ziele zu erreichen. Beispiel: Eine Person, die sich entscheidet, eine zusätzliche Weiterbildung zu machen, um ihre Chancen auf eine Beförderung zu erhöhen und daher gezielt Kurse auswählt, die ihr Fachwissen erweitern.
Laut der „Career Construction Theorie“ solle Karriereplanung auf Grundlage von individuellen Werten, Überzeugungen und Erfahrungen erfolgen, die es ermöglichen, eine sinnvolle und erfüllende Karriere aufzubauen.
Die Career Construction Theory impliziert, dass Personen ihre Karriere durch ihre eigene Erfahrung, Werte, Interessen und Fähigkeiten aktiv mitgestalten. Die individuelle Biografie, die Lebensgeschichte und die Karriereverläufe beeinflussen die persönliche Bedeutung und Interpretation von Ereignissen und Erfahrungen in der Arbeitswelt. 
Die aktive und flexible Gestaltung der eigenen Biografie durch jede:n Einzelne:n wird zunehmend wichtiger. Die Berufswahl und -entwicklung werden nun als Teil des gesamten individuellen Lebenskontexts betrachtet und nicht mehr ausschließlich in einem Kongruenzmodell wie bei Holland oder in einem Maxi-Zyklus wie bei Super.
Savickas betont, dass es in der heutigen Arbeitswelt keine lineare Karriereentwicklung gibt und dass Menschen vielfältige Wege einschlagen können, um ihre Karriere zu gestalten. Die Career Construction Theory schlägt daher vor, dass individuelle Unterschiede und Kontextbedingungen bei der Gestaltung von Karrieren berücksichtigt werden sollten. Die Career Construction Theorie kann also dabei helfen, die eigene Karriereplanung bewusster und zielgerichteter zu gestalten, indem man sich mit seinen eigenen Werten, Fähigkeiten und Interessen auseinandersetzt und eine Karriere entwickelt, die sinnvoll und erfüllend ist.Lebenszyklen
Immer mehr Männer entscheiden sich dafür, eine balanceorientierte Karriereplanung zu verfolgen und eine ausgewogene Work-Life-Balance anzustreben und/oder Elternzeit zu nehmen, was zu einer Veränderung traditioneller Rollenbilder führt.


Geschlechtsbezogene lebenszyklusorientierte Karriereplanung
Die geschlechtsbezogene lebenszyklusorientierte Karriereplanung ist ein Konzept, das die unterschiedlichen Lebenszyklen von Männern und Frauen berücksichtigt und darauf abzielt, eine erfolgreiche und langfristige Karriereplanung zu ermöglichen. Forschungen belegen, dass Karrieren von Männern und Frauen unterschiedlich verlaufen (Tolimir, 2022, S. 120–123). Das Konzept der geschlechtsbezogenen lebenszyklusorientierten Karriereplanung berücksichtigt daher die Bedürfnisse von Frauen und ihre spezifischen Lebenszyklen – ohne dabei alle Lebens- und Karriereentwürfe von Frauen zu pauschalisieren. Moderne Karriereansprüche berücksichtigen immer häufiger sowohl den beruflichen als auch den familiären Bereich – für Frauen wie auch für Männer. 
Aufgrund der zunehmenden Flexibilität in den Lebensverläufen von Männern und Frauen ist ein ganzheitliches Konzept notwendig, um erfolgreiche Langzeit-Karriereplanung zu ermöglichen. Hierbei müssten jedoch die unterschiedlichen geschlechtsspezifischen Lebenszyklen von Männern und Frauen berücksichtigt werden. Der Ansatz geht davon aus, dass Karrieren nicht linear verlaufen und dass Unterbrechungen und Veränderungen im Lebensverlauf wie Elternschaft, Pflege von Familienmitgliedern, Weiterbildung oder auch Trennungen und Bindungen Einfluss auf die Karriereplanung haben können (Tolimir, 2022, S. 120–123). 
Dieser Ansatz berücksichtigt, dass moderne Karriereansprüche beide Bereiche – Erwerbstätigkeit und Familie – adressieren. Eine bessere Vereinbarkeit von Beruf, Karriere und Familie liegt daher nicht nur im Interesse von Frauen, sondern auch von Männern und Unternehmen. Die Unterstützung mittel- und langfristiger Lebensplanungen der Mitarbeiter:innen wird dabei als zentral betrachtet.
Um im Rahmen einer organisationalen Karriereplanung stärker auf die lebenszyklusorientierte und geschlechterbezogene Karriereplanung der Mitarbeiter:innen einzugehen, können Unternehmen verschiedene Maßnahmen ergreifen:
· Flexibilität in der Karriereentwicklung: Unternehmen können flexible Karrieremodelle implementieren, die den individuellen Bedürfnissen und Lebensphasen der Mitarbeiter:innen gerecht werden. Dies könnte beispielsweise Teilzeitbeschäftigung, Jobsharing, Sabbaticals oder flexible Arbeitszeiten umfassen. Solche Optionen ermöglichen es Mitarbeiter:innen, ihre Karriere mit ihren familiären Verpflichtungen oder anderen persönlichen Prioritäten in Einklang zu bringen.
· Gezielte Entwicklungsmöglichkeiten: Unternehmen können individuelle Entwicklungspläne für ihre Mitarbeiter:innen erstellen, die auf deren spezifischen Bedürfnissen und Ambitionen basieren. Hierbei sollten auch geschlechtsspezifische Herausforderungen berücksichtigt werden. 
· Führungskräfteentwicklung: Unternehmen sollten sicherstellen, dass Frauen gleiche Chancen auf Führungspositionen haben und dass ihre Entwicklung in diesem Bereich gefördert wird.
· Sensibilisierung und Schulung: Unternehmen sollten Mitarbeiter:innen und Führungskräfte für geschlechtsspezifische Stereotype, Vorurteile und unbewusste Vorlieben sensibilisieren. Schulungen zu Geschlechtergleichstellung, Diversität und Inklusion können das Bewusstsein für geschlechtsspezifische Unterschiede in der Karriereentwicklung schärfen und ein positives Arbeitsumfeld fördern, das gleiche Chancen für alle bietet.
Lebenszyklus- und geschlechtsbezogene Unterschiede sollten daher zusätzlich zur fachlichen und sozialen Kompetenz sowohl in der individuellen als auch in der organisationalen Karriereplanung berücksichtigt werden. Im Vordergrund der Karriereplanung stehen die eigenen Fähigkeiten, die persönliche Motivation und Zielsetzung, die je nach Lebenssituation um die lebenszyklus- und geschlechtsbezogenen Aspekte ergänzt werden sollte. 

Fragen zur Selbstkontrolle
1. Wie unterscheidet sich die organisationale von der individuellen Karriereplanung?
Die organisationale Karriereplanung bezieht sich auf die Planung und Gestaltung von Karrierewegen innerhalb einer Organisation, um sicherzustellen, dass Mitarbeiter:innen ihre Fähigkeiten und Potenziale voll ausschöpfen können und dass die organisatorischen Ziele erreicht werden.	Comment by Johnson, Lila: (Correct) Answers to self-check questions are shown using underline and italics. Please maintain this formatting in the translation.
Die individuelle Karriereplanung hingegen bezieht sich auf die Planung und Gestaltung von Karrierewegen durch die Mitarbeiter:innen selbst, um berufliche Ziele und Wünsche zu verwirklichen und die berufliche Entwicklung voranzutreiben. 
2. Bitte kreuzen Sie die richtigen Aussagen an. 
¨ Die Career Construction Theory betont die hierarchische, lineare und konforme Karriere unabhängig vom Einfluss individueller Faktoren wie Persönlichkeit, Werten, Interessen und Lebenserfahrungen. 
¨ Eine geschlechtsbezogene lebenszyklusorientierte Karriereplanung berücksichtigt geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Karriereplanung, wie z. B. die Tatsache, dass Frauen oft zusätzliche Herausforderungen haben, wenn es um die Vereinbarkeit von Familie und Karriere geht, und kann darauf abzielen, diesen Ungleichheiten entgegenzuwirken und Chancengleichheit zu fördern. 

3.2 Prozess der Karriereplanung
In der Regel beginnt die Karriereplanung mit der Identifikation von individuellen Stärken, Schwächen, Fähigkeiten, Interessen und Werten. Anschließend können Karriereziele entwickelt werden, die auf diesen individuellen Merkmalen und Bedürfnissen basieren. Die Karriereziele können kurz-, mittel- oder langfristig sein und sollten realistisch und spezifisch formuliert sein (Pflaum, 2020, S. 35–38.).Karriereplanung
Laut Studien treffen die meisten Menschen ihre wichtigsten beruflichen Entscheidungen zwischen dem 20. und 30. Lebensjahr.

Nach der Identifikation der Ziele kann ein Plan zur Erreichung dieser Ziele erstellt werden. Dies kann die Entwicklung von Fähigkeiten, die Übernahme neuer Aufgaben, die Arbeit an persönlicher Entwicklung, Netzwerken oder die Suche nach neuen Karrieremöglichkeiten beinhalten. Der Plan sollte spezifische Schritte enthalten, die zur Erreichung der Karriereziele erforderlich sind, sowie eine zeitliche Orientierung (Sommerlatte, 2022, S. 20–26)
Karriereplanung ist ein kontinuierlicher Prozess und erfordert regelmäßige Überprüfung und Anpassung, um sicherzustellen, dass die Karriere „auf Kurs bleibt“ und dass die Ziele erreicht werden.
Die Karriereplanung umfasst verschiedene Schritte, um individuelle Karriereziele zu identifizieren und einen Plan zu entwickeln, um diese Ziele zu erreichen. Hierzu gehören die folgenden wesentlichen Schritte (vgl. Sommerlatte, 2022; Pflaum, 2020):
1. Selbstreflexion: Die erste Phase der Karriereplanung beinhaltet die Selbstreflexion, um persönliche Fähigkeiten, Stärken, Schwächen, Interessen und Werte zu identifizieren. Diese Informationen helfen dabei, Karriereziele zu entwickeln, die auf den individuellen Merkmalen und Bedürfnissen basieren.
2. Karriereziele setzen: Basierend auf den Ergebnissen der Selbstreflexion können spezifische Karriereziele gesetzt werden, die kurz- oder langfristig sein können. Diese Ziele sollten realistisch und spezifisch formuliert sein und darauf abzielen, die persönliche und berufliche Entwicklung zu fördern.
3. Zwischenziele setzen: Es empfiehlt sich, nicht lediglich ein Ziel zu definieren, sondern sich mehrere Ziele zu setzen. Dabei sollten auch mittelfristige Ziele für einen Zeitraum von fünf Jahren und langfristige Ziele für einen Zeitraum von zehn oder 20 Jahren in Betracht gezogen werden. Eine ausschließliche Fokussierung auf “Fernziele” kann dazu führen, dass notwendige Zwischenschritte nicht erreicht werden und der Erfolg des Karriereplans gefährdet wird. Um dies zu vermeiden, ist es von entscheidender Bedeutung, die Karriereziele in praxistaugliche Zwischenetappen zu untergliedern.
4. Karrieremöglichkeiten erkunden: Um die geeignete Karriere zu planen, ist es notwendig, eine umfassende Recherche über die verschiedenen Karrieremöglichkeiten durchzuführen. Hierbei können Internetrecherchen, Informationsveranstaltungen, Karrieremessen oder Gespräche mit Mentor:innen oder erfahrenen Kolleg:innen hilfreich sein, genauso wie Rolemodels, also Personen, die bereits erfolgreich Karriere im angestrebten Bereich gemacht haben und damit als Vorbild dienen.
5. Kompetenzlücken schließen: Sobald Karriereziele und Karrieremöglichkeiten identifiziert sind, sollten Fähigkeiten und Kompetenzen identifiziert werden, die benötigt werden, um die gewünschte Karriere zu erreichen. Es ist wichtig, Fortbildungen, Schulungen oder Mentoring-Programme zu nutzen, um diese Kompetenzlücken zu schließen.
6. Karriereplan umsetzen: Nachdem die notwendigen Kompetenzen entwickelt wurden, kann der Karriereplan in die Tat umgesetzt werden. Dies kann durch gezielte Bewerbungen, das Knüpfen von Kontakten, das Aufbauen von Karrierenetzwerken oder auch durch die Übernahme neuer Aufgaben und Herausforderungen erreicht werden.
7. Karriereplan anpassen: Die Karriereplanung ist ein kontinuierlicher Prozess und sollte regelmäßig überprüft und angepasst werden, um sicherzustellen, dass die Karriere auf Kurs bleibt und dass die Ziele erreicht bzw. angepasst werden.
Es werden nachfolgend drei unterschiedliche Modelle vorgestellt, wie Karriereplanung erfolgen kann. Je nach eigener Präferenz kann nur ein Modell auf die eigene Karriereplanung angewendet werden oder auch alle drei Modelle.
Stufenmodell
Eine Stufenmodell ist ein Plan zur Karriereentwicklung, der die einzelnen Schritte auf der Karriereleiter schrittweise und klar definiert. Der Vorteil besteht darin, dass das Ziel deutlich erkennbar ist und jeder Schritt zeitlich festgelegt werden kann. Es hat klare Struktur und eine Hierarchie von Karrierestufen, die es den Mitarbeitenden ermöglicht, ihre Ziele und Fortschritte zu verfolgen und ihre Entwicklung beruflich zu planen. Es kann auch als Motivationsfaktor dienen, da man ein klares Ziel hat, auf das sich hinarbeiten lässt.
Das Stufenmodell ist eine anerkannte Methode zur Karriereplanung. Diese Art der Planung eignet sich besonders für Einsteiger:innen in das Berufsleben und diejenigen, die eine ambitionierte Karriere mit regelmäßigen Aufstiegschancen anstreben. Die möglichen angestrebten Hierarchiestufen können leicht dargestellt werden. Der Plan kann beispielsweise festlegen, welche Positionen erreicht werden sollen und welche Schritte erforderlich sind, um von einer Position zur nächsten zu gelangen.
Allerdings bietet dieses Modell wenig Flexibilität und es gibt keine Möglichkeit, Maßnahmen zur Erreichung des Ziels zu berücksichtigen. Es kann jedoch als erster Schritt zur Visualisierung der Karriereleiter dienen.
Für die in der Einführung erwähnten Personen Torsten und Anna könnte ein möglicher fiktiver Karriereplan im Stil eines Stufenmodells wie folgt aussehen.











Karriereplan – Stufenmodell	Comment by Johnson, Lila: Graphics for translation have been written out in a separate document
 [image: ]
Quelle: Nari Kahle, 2023.

Mindmap-Modell
Ein Karriereplan als Mindmap ist eine visuelle Darstellung der verschiedenen Karriereoptionen sowie der verschiedenen Wege, um diese Ziele zu erreichen. Es ist eine nicht-lineare Methode, um Ideen und Ziele zu organisieren und zu visualisieren. Zunächst werden alle Ziele notiert, die als wichtig erachtet werden, wie Beruf, Einkommen, Hobbies, Leidenschaften und Familie. Anschließend wird die Mindmap um die Teilbereiche erweitert, die für die Erreichung dieser Ziele notwendig sind.
Ein Vorteil des Mindmap-Modells in der Karriereplanung besteht darin, dass es die Möglichkeit bietet, verschiedene Optionen und Pfade zu erkunden und miteinander zu verbinden, um eine individuelle und flexible Karrierestrategie zu entwickeln. Ein weiterer Vorteil ist, dass es eine Möglichkeit zur kreativen und innovativen Karrieregestaltung bietet.
Beispielsweise kann ein Ziel „Führungskraft“ definiert werden und dafür die erforderlichen schulischen oder akademischen Qualifikationen, Berufserfahrungen und Spezialisierungen notiert werden, die benötigt werden, um diese Position zu erreichen.
Das Mindmap-Modell ist flexibel und gibt Freiheiten, während es dennoch einen Überblick über die verschiedenen Optionen und Möglichkeiten schafft. In diesem Modell ist es jedoch schwieriger, konkrete Ziele und Fortschritte zu verfolgen und zu messen.
Die fiktiven Karrierepläne von Torsten und Anna könnten als Mindmap Modell wie folgt aussehen.


Karriereplanung – Mindmap
 [image: ]
Quelle: Nari Kahle, 2023.
Ziel-Modell
Ein Karriereplan als Ziel-Modell ist eine Methode, um spezifische Ziele und Meilensteine zu definieren, die es zu erreichen gilt, um eine Karriere zu erreichen. Es ist eine strukturierte Methode zur Verfolgung von Zielen und regt dazu an, regelmäßig eine Bestandsaufnahme vorzunehmen. Es kann eine detaillierte Liste von Aufgaben und Zielen enthalten, die notwendig sind, um bestimmte Karriereziele zu erreichen. 
Das Ziel-Modell verwendet eine Tabelle, in der alle beruflichen und persönlichen Ziele als Spaltenüberschriften aufgelistet werden. In regelmäßigen Abständen wird überprüft, ob die Ziele erreicht wurden oder sich ihnen angenähert wurde. Erreichte Ziele werden gelöscht und neue hinzugefügt, während für unerreichte Ziele Maßnahmen notiert werden, um sie zu erreichen. Wenn es über einen längeren Zeitraum keine Fortschritte in die angestrebte Richtung gibt, sollten die eigenen Ziele und Prioritäten überdacht werden.
Ein Vorteil des Ziel-Modells in der Karriereplanung besteht darin, dass es eine klare und strukturierte Methode bietet, um konkrete Ziele zu setzen und Fortschritte zu verfolgen. Es kann auch dazu beitragen, die Motivation und das Engagement der Mitarbeitenden zu erhöhen, indem es im organisationalen Kontext ein klares Ziel gibt, auf das diese hinarbeiten können.
Ein Nachteil kann darin bestehen, dass es möglicherweise weniger Flexibilität gibt, um auf unerwartete Chancen oder Hindernisse zu reagieren, die auftreten können. Es kann auch schwieriger sein, komplexe Karriereziele zu definieren und zu erreichen, die nicht durch ein einfaches Ziel-Modell erfasst werden können. Ein Beispiel hierfür könnte die Gründung eines eigenen Unternehmens sein. Dieses Ziel erfordert eine Vielzahl von Schritten, Entscheidungen und Kompetenzen, die über einen längeren Zeitraum entwickelt werden müssen. Hier wäre es nicht einfach in kleine, klar definierte Etappen zu unterteilen.
Karriereplan – Ziel-Modell
 [image: ]
Quelle: Nari Kahle, 2023.

Risiken eines Karriereplans
Ein akribisches Festhalten an einem Karriereplan kann zu Unbeweglichkeit führen. Es ist deshalb wichtig, durchaus auch eine Offenheit für neue berufliche Ziele oder Veränderungen beizubehalten. Werte, Einstellungen und Rahmenbedingungen können sich im Laufe einer beruflichen Entwicklung verändern. 
Für Berufseinsteiger:innen, die einen stufenweisen Karriereplan verfolgen, können die vielen Zwischenziele als sehr lang empfunden werden. Allerdings verlaufen Karrieren in der Regel nicht genau nach Plan. Im Arbeitsalltag können sich Möglichkeiten ergeben, geplante Karriereschritte zu überspringen und Karriereziele schneller zu erreichen. Hierfür ist es notwendig, flexibel und wachsam zu sein; Chancen zu ergreifen, wo sich diese bieten.
Aber auch das Gegenteil kann eintreten: Geplante Karriereschritte können sich als schwieriger erweisen als gedacht. In solchen Fällen ist es ebenfalls wichtig, flexibel zu bleiben und sich von den Herausforderungen nicht entmutigen zu lassen. Es ist wenig sinnvoll, die Karriere bis ins letzte Detail durchzuplanen und keinesfalls davon abzuweichen.
Zudem können erreichte Ziele in der Realität anders wirken als gedacht. Beispielsweise kann es bei Führungskräften, die lange Zeit darauf hingearbeitet haben, eine Führungsposition zu erreichen, vorkommen, dass sie feststellen, dass Führung keine Tätigkeit ist, die sie gerne ausüben. Andere könnten feststellen, dass das Erreichen einer sehr hohen Position im beruflichen Alltag nicht die Freude mit sich bringt, wie sie erwartet hatten. Es ist daher wichtig, Karriereplanungen sehr behutsam festzulegen und stets in Einklang mit den eigenen Stärken, Vorlieben, Motivationen und Leistungsverhalten zu bringen. Damit kann im besten Falle vermieden werden, dass falsch gesetzte Ziele zu Unzufriedenheit führen – wohingegen das Erreichen von passend gesetzten Zielen große Freude und Zufriedenheit auslösen kann.

Fragen zur Selbstkontrolle
1. Bitte kreuzen Sie die richtigen Aussagen an. 
¨ Das Mindmap-Modell der Karriereplanung geht davon aus, dass eine Karriere eher linear und hierarchisch aus aufeinanderfolgenden Stufen oder Phasen besteht. 
¨ Das Stufenmodell impliziert, dass die Karriereplanung ein flexibler, nicht-linearer und visueller Prozess ist, bei dem verschiedene Möglichkeiten und Optionen miteinander frei verbunden und integriert werden können. 
¨ Das Ziel-Modell betont das Setzen von spezifischen Zielen und Schritten, um eine klare Vorstellung von der Karriereentwicklung zu haben und systematisch darauf hinzuarbeiten. 
¨ Alle drei Methoden sind für alle Menschen gleich gut geeignet, unabhängig von den individuellen Präferenzen und Zielen.

3.3 Unwägbarkeiten der Karriereplanung
Unwägbarkeiten können die Karriereplanung beeinflussen. Unwägbarkeiten machen deutlich, dass die Karriereplanung nicht immer linear verläuft und dass es wichtig ist, auf Veränderungen und neue Möglichkeiten zu reagieren. Es ist ratsam, flexibel zu sein und sich auf verschiedene Karrierewege vorzubereiten.

Happenstance Learning Theory
Obwohl weithin anerkannt ist, dass “zufällige” Ereignisse einen wichtigen Einfluss auf die Berufswahl und Karriereentwicklung einer Person haben, wurden sie in den meisten Karrieretheorien kaum berücksichtigt. 
Die Happenstance Learning Theory von Krumboltz (Krumboltz, 2009; Mitchell et al. 1999) versucht, diese Lücke zu schließen, indem sie betont, dass unerwartete Umstände und Zufälle die Berufswahl und Karriereentwicklung fast aller Personen wesentlich beeinflussen. Von dieser Perspektive aus sollte die Berufswahl und Karriereentwicklung nicht als eine planbare und rationale Wahl betrachtet werden, sondern als Ergebnis eines komplexen und unvorhersehbaren Prozesses.Happenstance
Das Wort „Happenstance“ stammt aus der englischen Sprache und setzt sich aus „happen“ und „circumstance“ zusammen, und kann in etwa mit „Zufall“, „zufällige Gelegenheit“ oder „glücklicher Umstand“ übersetzt werden (Hirschi & Baumeler, 2020, S. 35).

Dieser theoretische Ansatz betont die Bedeutung von zufälligen Ereignissen und unerwarteten Chancen in der Karriereentwicklung. Er schlägt vor, dass Karriereplanung nicht nur darauf abzielen sollte, konkrete Ziele zu erreichen, sondern auch darauf, sich für unvorhergesehene Möglichkeiten zu öffnen und flexibel zu bleiben.
Die Happenstance Learning Theory besagt, dass Karriereentwicklung durch die Interaktion von planvollen Handlungen, unvorhergesehenen Ereignissen und individuellen Merkmalen beeinflusst wird. Daher ist es in der Karriereplanung wichtig, aktiv auf unvorhersehbare Chancen und Ereignisse zu reagieren und diese in den Planungsprozess einzubeziehen. Es geht also darum, eine Grundstruktur oder ein Ziel in der Karriereplanung zu haben, aber auch offen und flexibel zu sein, um Chancen wahrnehmen und nutzen zu können, die sich überraschend ergeben. Karriereziele sollen nicht starr sein und stattdessen als Richtlinien dienen, die angepasst und überarbeitet werden können, um den sich verändernden Umständen und Möglichkeiten gerecht zu werden. Regelmäßige Überprüfungen zur Passung der bislang definierten Ziele stellt sicher, dass die Ziele mit den aktuellen Werten, Interessen und Bedingungen übereinstimmen. Wenn sich die persönlichen Vorlieben, Werte oder Ziele im Laufe der Zeit ändern, ist es wichtig, diese Veränderungen zu erkennen und die Karriereziele entsprechend anzupassen. Die Theorie betont die Bedeutung von Netzwerken, zufälligen Begegnungen und gezielten Aktivitäten, um das eigene Netzwerk und die eigene Sichtbarkeit zu erhöhen und damit auch die Chance auf unerwartete Gelegenheiten zu verbessern. Die Happenstance Learning Theory schlägt also vor, nicht alles im Voraus zu planen, sondern auch spontan und flexibel auf neue Möglichkeiten zu reagieren, um das eigene Karriereziel zu erreichen.Chance
Ein ähnliches Konzept wie die „Happenstance Learning Theorie“ ist auch der Gedanke von „Serendipity“: die Entdeckung von etwas Unerwartetem oder Wertvollem, im Sinne eines glücklichen Zufalls oder Fügung sowie die Offenheit und Bereitschaft dafür 

Hirschi und Baumeler (2020, S. 36) fassen die Implikationen der Theorie wie folgt für die Karriereplanung zusammen:
· Die Happenstance Learning Theorie besagt, dass ungeplante Ereignisse einen Einfluss auf die berufliche Entwicklung haben und ermutigt Personen, dies anzuerkennen.
· Personen werden durch die Theorie dazu ermutigt, eine mit Unsicherheit verbundene Situation als Chance und nicht als etwas Negatives zu betrachten.
· Die Theorie betrachtet Offenheit gegenüber verschiedenen Möglichkeiten als positive Eigenschaft.
· Durch die Theorie werden Personen dabei unterstützt, sich auf unerwartete Gelegenheiten einzulassen und die Fähigkeit zu entwickeln, aus zufälligen Ereignissen positive Impulse für ihre Karriereentwicklung zu ziehen.
· Die Theorie hilft Personen, wertvolle unerwartete Gelegenheiten zu erkennen.
· Personen werden durch die Theorie dazu angeleitet, proaktiv auf sich bietende Gelegenheiten zu reagieren und diese zu nutzen.
In jeder Karriereplanung sollte also Offenheit für das Unvorgesehene berücksichtigt werden. Reflexion über das Unerwartete und über mögliche Folgen für die eigene Karriere ist ein wichtiger Erfolgsfaktor dieser Theorie: Bei einem Netzwerkabend kommt es vielleicht zu einer zufälligen Bekanntschaft, woraus sich ein neues gemeinsames Projekt entwickelt. Oder aber ein ehemaliger Kunde bietet einen Job in einer anderen Branche als die geplante an, mit einer sehr spannenden Position. Für die Reflexion über die Verkettung von Umständen, die zu einem wichtigen Schritt in der Karriereentwicklung führen, sollte sich daher Zeit genommen werden. 

Persönliche Unwägbarkeiten
Persönliche Unwägbarkeiten können ebenso eine wichtige Rolle bei der Karriereplanung spielen, da sie oft direkt mit den individuellen Bedürfnissen und Interessen eines Menschen verbunden sind. Einige Beispiele für persönliche Unwägbarkeiten:
· Gesundheitliche Einschränkungen: Gesundheitliche Probleme können die Karriereplanung beeinflussen, indem sie die Fähigkeit einer Person beeinträchtigen, bestimmte Arbeiten auszuführen oder bestimmte Karrierewege zu verfolgen.
· Familienplanung: Die Entscheidung, eine Familie zu gründen oder zu erweitern, kann Auswirkungen auf die Karriereplanung haben, indem sie die Wahl von Arbeitszeitmodellen, die Bereitschaft zu reisen oder die Flexibilität bei der Wahl des Arbeitsplatzes beeinflusst.
· Finanzielle Verpflichtungen: Finanzielle Verpflichtungen wie z. B. Studienkredite, Kinderbetreuungskosten oder Investitionen können Einfluss auf die Karriereplanung haben, indem sie Auswirkungen auf die Wahl des Arbeitsplatzes oder die Entscheidung für eine bestimmte Karriererichtung haben.
· Persönliche Interessen und Werte: Persönliche Interessen und Werte können sich im Laufe der Zeit ändern und daher mit in die Karriereplanung spielen. Ein plötzliches Interesse an einem bestimmten Fachgebiet kann beispielsweise dazu führen, dass man sich für einen völlig anderen Karriereweg entscheidet.
· Selbstzweifel: Selbstzweifel und mangelndes Selbstvertrauen können die Karriereplanung beeinträchtigen, indem sie die Entscheidungsfindung erschweren und die Angst vor Risiken und Herausforderungen verstärken.

Es ist wichtig zu beachten, dass persönliche Unwägbarkeiten oft nicht vollständig vorhersehbar sind und dass sie sich im Laufe der Zeit ändern können. Es ist daher ratsam, flexibel zu sein und sich auf Veränderungen einzustellen, um die eigenen Karriereziele und persönlichen Bedürfnisse zu erreichen.

Externe Unwägbarkeiten
Externe Unwägbarkeiten in der Karriereplanung sind Ereignisse, die außerhalb der eigenen Kontrolle liegen und die Karrierepläne beeinflussen können. Einige Beispiele für diese Form der Unwägbarkeiten, die in der Karriereplanung auftreten können:
· Wirtschaftliche Entwicklungen: Wirtschaftliche Entwicklungen wie Rezessionen oder Branchenwandel können die Karrieremöglichkeiten beeinträchtigen und die Karrierepläne verändern. Ein Beispiel ist die Covid-19-Pandemie, die zu einer Rezession geführt und viele Arbeitsplätze gerade im Event- oder Gastronomiebereich beeinträchtigt hat.
· Veränderungen in der Organisation: Organisationsveränderungen wie Fusionen, Übernahmen oder Umstrukturierungen können auf die Karrierepläne einwirken und das Arbeitsumfeld verändern. Ein Zusammenschluss zweier Unternehmen kann dazu führen, dass Positionen gestrichen oder verschoben werden.
· Technologischer Wandel: Technologische Veränderungen können die Anforderungen an Fähigkeiten und Kompetenzen verändern und somit auch die Karrierepläne. Ein Beispiel ist die Einführung von Automatisierung und künstlicher Intelligenz, die dazu führen kann, dass bestimmte Fähigkeiten weniger gefragt sind.
· Ungewissheit der zukünftigen Arbeitsmarktbedingungen: Es ist schwierig, vorherzusagen, wie sich der Arbeitsmarkt in der Zukunft entwickeln wird. Technologische Entwicklungen, wirtschaftliche Veränderungen und politische Ereignisse können sich auf die Nachfrage nach bestimmten Fähigkeiten und Arbeitsplätzen auswirken. Ein Beispiel ist ein politisches Ereignis wie der Brexit, der die Zukunft der Arbeitsbedingungen in bestimmten Branchen unsicher macht.
· Veränderung der Karrierewege: Die Entwicklung von Technologien und die dadurch bedingten Veränderungen in der Arbeitswelt können zu neuen Karrieremöglichkeiten und Arbeitsbereichen führen, die in der Vergangenheit nicht existierten. Es kann auch dazu führen, dass bestimmte Berufe oder Branchen obsolet werden. Ein Beispiel ist die hohe Bedeutung von E-Commerce, die viele neue Karrieremöglichkeiten in diesem Bereich ermöglicht.
· Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt: Der Arbeitsmarkt kann sehr wettbewerbsfähig sein, was es schwieriger machen kann, eine bestimmte Position oder Karriere zu erreichen. Fähigkeiten, Erfahrung und Netzwerke können dabei eine wichtige Rolle spielen. Ein Bespiel ist die große Anzahl von Absolvent:innen, die sich um wenige Einstiegspositionen bei Start-ups oder Tech-Konzernen bewerben.
Obwohl Unwägbarkeiten nicht vorhersehbar sind, ist es wichtig, flexibel zu bleiben und alternative Pläne zu entwickeln, um auf unerwartete Ereignisse reagieren zu können. Eine regelmäßige Überprüfung und Anpassung der Karrierepläne kann helfen, auf Veränderungen zu reagieren und langfristige Karriereziele zu erreichen.
Mit Unwägbarkeiten in der Karriereplanung umzugehen, erfordert eine gewisse Flexibilität und Anpassungsfähigkeit. Die Berufsentwicklung beinhaltet eine Reihe von Unwägbarkeiten, die sich nicht vollständig vorhersehen lassen. Um sich dennoch auf diese Herausforderungen vorzubereiten, empfiehlt es sich, sich bewusst zu machen, dass Unvorhergesehenes zum Karriereverlauf gehören kann und man sich auf Dinge konzentrieren sollte, die man kontrollieren kann. Hierzu zählen unter anderem die Entwicklung von alternativen Karriereplänen, die Knüpfung von Kontakten innerhalb des beruflichen Netzwerks sowie die kontinuierliche Weiterbildung und regelmäßige Reflexion der Karriereziele. Diese Maßnahmen können dazu beitragen, flexibler auf Veränderungen im Arbeitsmarkt und in der eigenen Branche zu reagieren und die Karriereplanung an die eigenen Interessen und Prioritäten anzupassen.
Es ist wichtig, sich nicht demotivieren zu lassen, wenn Unwägbarkeiten auftreten. Stattdessen können sie als Chance gesehen werden, sich weiterzuentwickeln und neue Möglichkeiten zu erkunden. Eine positive Einstellung und Flexibilität können helfen, eine erfolgreiche Karriereplanung trotz Unwägbarkeiten zu erreichen.

„Plan B“Plan B
Der Begriff „Plan B“ ist vermutlich im Militärkontext entstanden, als es darum ging, einen Backup-Plan für den Fall zu haben, dass der ursprüngliche Plan fehlschlägt. 

Einen Plan B für die Karriere zu entwickeln, erfordert eine gewisse Reflexion und Vorbereitung. Ein „Plan B“ ist ein alternativer Karriereplan, der entwickelt wird, um sich auf unerwartete Ereignisse und Herausforderungen vorzubereiten, die sich im Laufe der Karriereentwicklung ergeben können. Ein solcher Plan kann eine bedeutende Rolle spielen, um langfristigen Erfolg und Resilienz in der Karriere zu gewährleisten.
Die Entwicklung eines Plan B erfordert eine kritische Überlegung und Bewertung der eigenen Fähigkeiten und Interessen sowie der Karrieremöglichkeiten, die am besten zu den eigenen persönlichen Eigenschaften passen. Ein erster Schritt kann dabei die Identifizierung von alternativen Karrieremöglichkeiten sein, die auch bei Veränderungen am Arbeitsmarkt oder in der eigenen Branche Erfolg versprechen. Dies kann beispielsweise durch eine Analyse von Trends und Entwicklungen in der Branche oder durch die Neubewertung von Kompetenzen und Erfahrungen erfolgen, die in verschiedenen Arbeitsbereichen von Vorteil sind.
Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Pflege von Kontakten innerhalb des beruflichen Netzwerks. Eine aktive Vernetzung kann dabei helfen, neue Karrieremöglichkeiten zu entdecken und bei unvorhergesehenen Ereignissen ein Unterstützungssystem zu haben.
Um den Plan B effektiv umzusetzen, ist es ebenfalls wichtig, kontinuierlich in die eigene Weiterbildung zu investieren. Dies kann die Entwicklung neuer Fähigkeiten und Kompetenzen sowie die Vertiefung des Wissens in spezifischen Arbeitsbereichen umfassen. Es ist erforderlich, sich bewusst zu sein, dass die Entwicklung eines Plan B Zeit und Mühe erfordert und dass es möglicherweise nicht einfach ist, eine Karriereoption zu finden, die perfekt zu den Bedürfnissen und Wünschen passt. Es ist jedoch auch wichtig, sich darauf vorzubereiten, dass sich beruflichen Ziele und Prioritäten im Laufe der Zeit ändern können. Ein Plan B kann helfen, flexibler und widerstandsfähiger gegenüber unvorhergesehenen Ereignissen zu sein.

Fragen zur Selbstkontrolle
1. Bitte nennen Sie je drei Beispiele für persönliche und externe Unwägbarkeiten in der Karriereplanung:
Persönliche Unwägbarkeiten in der Karriereplanung:
Gesundheitliche Einschränkungen, Familienplanung, finanzielle Verpflichtungen, persönliche Interessen und Werte, Selbstzweifel
Externe Unwägbarkeiten in der Karriereplanung:
Wirtschaftliche Entwicklungen, Veränderungen in der Organisation, technologischer Wandel, zukünftige Arbeitsmarktbedingungen, Veränderung der Karrierewege, Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt

2. Bitte kreuzen Sie die richtigen Aussagen an. 
¨ Die Happenstance Learning Theory betont, dass erwartete Ereignisse und geplante Begegnungen bei der Karriereplanung eine wichtige Rolle spielen können und dass Menschen diese deswegen frühzeitig in ihre Planung aufnehmen sollten. 
¨ Ein Plan B bezieht sich auf einen “Backup-Plan”, der in Betracht gezogen werden kann, falls der ursprüngliche Karriereweg nicht erfolgreich ist oder sich als unpassend erweist. 

Zusammenfassung
Diese Lektion hat sich mit dem Thema der Karriereplanung auseinandergesetzt und sich neben der organisationalen Karriereplanung insbesondere mit der individuellen Karriereplanung befasst.
Zwei Ansätze sind in Bezug auf die Karriereplanung von besonderer Bedeutung: Career Construction Theory und die geschlechtsbezogene lebenszyklusorientierte Karriereplanung. Die Career Construction Theory sagt aus, dass eine Karriere vor allem durch die individuellen Erfahrungen, Fähigkeiten und die Lebensgeschichte gestaltet wird und es somit keine lineare Karriereentwicklung gibt. Die geschlechtsbezogene lebenszyklusorientierte Karriereplanung analysiert hingegen insbesondere die Unterschiede in der Karriereplanung von Männern und Frauen.
Um die eigene Karriereplanung anzugehen, gibt es unterschiedliche Vorgehensweisen, wie das Stufenmodell, das Mindmap-Modell oder auch das Ziel-Modell. Diese Modelle helfen, um sich der eigenen Ziele bewusst zu machen und diese auch zu verschriftlichen. Dabei sind auch Risiken in der Karriereplanung zu berücksichtigen wie auch Unwägbarkeiten. Gerade die Happenstance Learning Theory zeigt auf, wie wichtig es ist, auch zufällige Ereignisse und unerwartete Wendungen in der Karriereentwicklung zuzulassen und dafür flexibel und offen zu bleiben.

Lektion 4 – Individuelle Beschreibung

Lernziele
Nach der Bearbeitung dieser Lektion werden Sie in der Lage sein, …
… die Bedeutung der eigenen Persönlichkeit für einen Karriereverlauf zu verstehen und anhand von zwei Theorien (Big Five-Persönlichkeitsmodell und Karriereanker-Theorie von Edgar Schein) zu analysieren.
… die Bedeutung von persönlichen Werten wie auch organisationalen Werten im Kontext einer Karriere zu beurteilen und die eigenen Werte mithilfe einer Werte-Checkliste selbst zu definieren.
… berufliche Fähigkeiten und Kompetenzen zu benennen und zwischen Fachkompetenz und überfachlichen Kompetenzen zu differenzieren.


4. Individuelle Beschreibung
Einführung
Anna hat nach ihrem Studium in BWL bei einem großen Unternehmen angefangen. Sie hat schnell Karriere gemacht und wurde zur jüngsten Abteilungsleiterin befördert, die das Unternehmen bisher hatte. Doch trotz des Erfolgs fühlt sie sich nicht erfüllt und fragt sich, ob ihr eingeschlagener Weg wirklich der richtige für sie ist.
Anna beginnt, sich mit ihrer Persönlichkeit und ihren Werten auseinanderzusetzen. Sie erkennt, dass ihr die Arbeit mit Menschen viel mehr Freude bereitete als die bloße Analyse von Zahlen. Sie beginnt, sich in ihrer Freizeit ehrenamtlich zu engagieren und lernt dabei, wie wichtig es ihr ist, etwas Sinnvolles zu tun. Sie nimmt sich die Zeit, um ihre Kompetenzen zu überdenken und erkennt, dass sie nicht nur gute analytische Fähigkeiten hat, sondern auch sehr gut im Team arbeiten und kommunizieren kann.
Anna beschloss schließlich, eine Karriereveränderung anzustreben. Sie absolviert eine Coaching-Ausbildung und arbeitet im Anschluss daran als selbstständige Beraterin. Sie ist nun viel glücklicher und zufriedener mit ihrer Arbeit, da sie ihre Fähigkeiten und ihre Leidenschaft in Einklang bringen kann.

4.1 Persönlichkeit
Bereits am Anfang einer Karriere spielt die Persönlichkeit eine wichtige Rolle, da sie mit spezifischen Berufspräferenzen einhergeht (Latzke et al., 2019, S. 14). Unternehmen suchen in Bewerbungssituationen nach einer guten Übereinstimmung zwischen der Persönlichkeit des Bewerbers und der Stelle bzw. der Organisation. Metaanalysen haben gezeigt, dass es Zusammenhänge zwischen Persönlichkeit und verschiedenen Ergebnisvariablen gibt, wie z. B. Studienerfolg, Arbeitsleistung, Führungserfolg und der Leistung von Teams (Barrick et al., 2003; Ng et al., 2005; Poropat, 2009). Die Persönlichkeit kann daher eine wichtige Rolle bei der Karriereplanung und der beruflichen Entwicklung spielen.
Es gibt unterschiedliche Aspekte, wie die eigene Persönlichkeit die Karriere beeinflussen kann:
· Berufliche Interessen: Die eigenen beruflichen Interessen sind ein wichtiger Faktor bei der Wahl des Berufs und der Karrierewege. Die Persönlichkeit kann hier eine große Rolle spielen, da Menschen mit unterschiedlichen Persönlichkeitsmerkmalen oft unterschiedliche Interessen haben.
· Kommunikationsfähigkeiten: Die Fähigkeit, effektiv zu kommunizieren, ist in vielen Berufen unerlässlich. Die Persönlichkeit kann hier essenziell sein, indem sie die Art und Weise beeinflusst, wie eine Person kommuniziert und wie gut sie in der Lage ist, sich mit anderen zu verbinden und mit ihnen zu kooperieren.
· Führungsfähigkeiten: Die Fähigkeit, andere zu führen und zu motivieren, ist für viele Karrieren von entscheidender Bedeutung. Die Persönlichkeit kann hier von Bedeutung sein, indem sie beeinflusst, wie eine Person Entscheidungen trifft, mit Konflikten umgeht und andere motiviert.
· Risikobereitschaft: Die Bereitschaft, Risiken einzugehen, kann für die Karriere von Vorteil sein, indem sie zu neuen Möglichkeiten führt und das Wachstum und die Entwicklung fördert. Die Persönlichkeit kann hier eine Rolle spielen, indem sie beeinflusst, wie gut eine Person mit Unsicherheit und Risiko umgeht und wie gut sie in der Lage ist, Entscheidungen zu treffen.
· Stressbewältigungsfähigkeiten: Stress ist ein unvermeidlicher Teil des Arbeitslebens und die Fähigkeit, damit umzugehen, ist für eine erfolgreiche Karriere von entscheidender Bedeutung. Die Persönlichkeit kann hier wichtig sein, indem sie beeinflusst, wie eine Person mit Stress umgeht und wie gut sie in der Lage ist, sich zu erholen und sich auf ihre Arbeit zu konzentrieren.
Die Forschung hat schon lange bestätigt, dass Persönlichkeit eine wichtige Rolle bei der Karriereplanung und -entwicklung spielen kann, da sie die beruflichen Interessen, die Kommunikations- und Führungsfähigkeiten, die Risikobereitschaft und die Stressbewältigungsfähigkeiten beeinflusst. Es ist jedoch wichtig zu beachten, dass die Persönlichkeit nicht das einzige Merkmal ist, das die Karriere beeinflusst, sondern auch andere Faktoren wie Ausbildung, Erfahrung und Netzwerke eine hohe Bedeutung haben können.
Auf einige der wesentlichen Persönlichkeitsmodelle im Rahmen von Karriere wird nachfolgend eingegangen.

Big Five der Persönlichkeit
Das Big Five-Persönlichkeitsmodell ist eine der am häufigsten verwendeten Persönlichkeitstheorien im Kontext von Karriere. Entwickelt wurde es auf der Grundlage eines lexikalischen Ansatzes von unterschiedlichen Forschergruppen in den USA. Über 10.000 Adjektive wurden durch Faktorenanalyse auf fünf stabile, selbstständige und auch kulturell unabhängige Faktoren zusammengeführt. Seit den 1990er-Jahren wird das Big Five-Modell verwendet, um die Persönlichkeit zu beschreiben und zu messen (Leung, 2008; Latzke et al., 2019, S. 13). Es beschreibt fünf grundlegende Dimensionen der Persönlichkeit: Offenheit für Erfahrungen, Verträglichkeit, Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus und Extraversion. Jede dieser Dimensionen hat Auswirkungen auf die berufliche Laufbahn einer Person:Lexikalischer Ansatz
Ein lexikalischer Ansatz vertritt die Auffassung, dass sich wesentliche Persönlichkeitsmerkmale in der Sprache widerspiegeln.

· Offenheit für Erfahrungen bezieht sich auf die Neigung, neue Erfahrungen und Ideen zu suchen. Menschen mit hohen Werten in dieser Dimension sind oft kreativ, innovativ und einfallsreich. Sie können in Berufen wie Kunst, Design oder Forschung erfolgreich sein, wo Kreativität und auch unkonventionelles Denken gefragt sind.
· Verträglichkeit bezieht sich auf die Neigung, freundlich, kooperativ, harmoniebedürftig und mitfühlend zu sein. Menschen mit hohen Werten in dieser Dimension sind oft gute Teamplayer und können in Bereichen wie Sozialarbeit, Bildung oder Gesundheitswesen erfolgreich sein.
· Gewissenhaftigkeit bezieht sich auf die Tendenz, organisiert, diszipliniert und verantwortungsbewusst zu sein. Menschen mit hohen Werten in dieser Dimension sind oft zuverlässig, fleißig, diszipliniert und gründlich. Diese Eigenschaften können in vielen Bereichen von Vorteil sein, insbesondere in Berufen wie Recht, Finanzen oder Ingenieurwesen.
· Neurotizismus bezieht sich auf den Umgang mit negativen Emotionen oder auch mit Rückschlägen. Menschen mit hohen Werten in dieser Dimension neigen dazu, sensibel, angespannt und nervös zu sein. Diejenigen mit niedrigen Werten sind eher ruhig, ausgeglichen und gelassen. In Bezug auf die Karriere können sich Menschen mit hohem Neurotizismus möglicherweise für Berufe entscheiden, die weniger Stress und Verantwortung beinhalten. Menschen mit niedrigerem Neurotizismus können hingegen aufgrund ihrer hohen emotionalen Stabilität bessere Bewältigungsstrategien haben und daher besser mit beruflichem Stress und Herausforderungen umgehen.
· Extraversion bezieht sich auf die Tendenz, gesellig und energiegeladen zu sein. Menschen mit hohen Werten in dieser Dimension haben oft eine ausgeprägte soziale Präsenz und können gut mit anderen kommunizieren und zusammenarbeiten. Diese Eigenschaften können in einigen beruflichen Feldern besonders von Vorteil sein, insbesondere in Bereichen wie Vertrieb, Marketing oder Management.

Die fünf Kerndimensionen werden oftmals über einen Fragebogen erhoben, wie beispielsweise der NEO-Fünf-Faktoren-Inventar-Fragebogen nach Costa und McCrae (NEO-FFI; Borkenau & Ostendorf, 2007).
In Bezug auf objektiven Karriereerfolg zeigen Studien Zusammenhänge zwischen den Big Five-Ausprägungen und der Karriere (Latzke et al., 2019; Ng et al., 2005): Es konnte bestätigt werden, dass Gewissenhaftigkeit und Extraversion positiv mit Gehalt und beruflichem Aufstieg korrelieren, während Neurotizismus und Verträglichkeit negativ damit zusammenhängen. Offenheit ist ein wichtiger Faktor, der Manager:innen von Unternehmer:innen unterscheidet und für letztere ein bedeutender Erfolgsfaktor ist. Eine hohe Neurotizismus-Ausprägung und niedrige Werte auf den anderen vier Dimensionen können mit einem geringeren subjektiven Karriereerfolg einhergehen. Die Persönlichkeit spielt auch eine Rolle beim Aufbau von sozialen Bindungen, z. B. beim Einfinden in eine neue Organisation.
Das Big Five-Persönlichkeitsmodell ist eine der relevantesten Persönlichkeitstheorien, die dazu beitragen kann, Karriereentscheidungen und -erfolge einer Person besser zu verstehen. Gleichzeitig sollte das Modell nicht als vorherbestimmt angesehen werden: Es unterstellt nicht, dass die Persönlichkeit eine Person in eine bestimmte berufliche Richtung lenkt, sondern dass die Person ihre Karriere aktiv gestaltet.
Big Five der Persönlichkeit (Fünf Faktoren-Modell)
[image: Ein Bild, das Diagramm enthält.

Automatisch generierte Beschreibung]
Quelle: Schmitt, 2021, o. S.
Karriereanker (Schein)
Die Karriereanker-Theorie von Edgar Schein besagt, dass jeder Mensch eine innere Vorstellung über sein Berufsleben entwickelt, wie auch über die Rolle, die er darin einnehmen möchte (Erl, 2020, S. 333). Schein bezeichnet diese Kombination aus Begabungen, Fähigkeiten, Motive, Bedürfnisse und Werte als „Karriereanker“ (Schein, 1975; Erl, 2020, S. 334; Latzke et al., 2019, S. 12–13).
Ein solcher Karriereanker beschreibt Aspekte, die bei der Planung und Gestaltung der Karriere eine wichtige Rolle spielen und individuelle Entscheidungen beeinflussen. Diese Karriereanker sind einzigartig für jede:n Einzelne:n und helfen bei der Organisation und Prägung der Karriereentwicklung. Der individuelle Karriereanker repräsentiert das einzigartige Set von Faktoren von Begabungen, Fähigkeiten, Motiven, Bedürfnisse und Werten, das dabei hilft, die eigene Karriereplanung und die damit verbundenen Entscheidungen mitzugestalten und so zu prägen, dass es eine hohe Übereinstimmung mit der Tätigkeit mit dem eigenen Karriereanker besteht. Umgekehrt hilft der eigene Karriereanker dabei, solche Tätigkeiten außen vor zu lassen, die nicht zur eigenen Person passen.
Die Theorie von Schein beschreibt acht verschiedene Karriereanker, die eine Person haben kann (Schein, 1975):
1. Technische/funktionale Kompetenz: Diese Anker sind auf die technische oder fachliche Expertise einer Person ausgerichtet. Menschen mit diesem Anker möchten sich in ihrem Fachgebiet weiterentwickeln und ihre Karriere auf der Grundlage ihrer Kenntnisse und ihres Wissens aufbauen.
2. General Management (allgemeine Verwaltung): Menschen mit diesem Anker sind an allgemeinen Führungsaufgaben und -verantwortlichkeiten interessiert. Sie möchten eine breite Palette von Fähigkeiten erwerben und in einer Vielzahl von Positionen arbeiten.
3. Selbstständigkeit/Unabhängigkeit: Diese Anker sind auf die Selbstständigkeit und Unabhängigkeit einer Person ausgerichtet. Menschen mit diesem Anker möchten ihre eigene Firma gründen oder in einer Position arbeiten, in der sie unabhängig arbeiten und Entscheidungen treffen können.
4. Unternehmerische Kreativität: Menschen mit diesem Anker sind an kreativen Aufgaben und Herausforderungen interessiert. Sie möchten ihren kreativen Gestaltungswillen und ihre Ideen in der Arbeit einsetzen und ihre Karriere auf der Grundlage ihrer kreativen Fähigkeiten und Ideen aufbauen.
5. Dienst oder Hingabe: Menschen mit diesem Anker sind an Tätigkeiten interessiert, die ihnen die Möglichkeit geben, anderen Menschen zu helfen. Sie möchten in einer Position arbeiten, in der sie einen positiven Einfluss auf das Leben anderer haben und ihre Karriere auf der Grundlage ihrer Dienstleistungsorientierung aufbauen.
6. Sicherheit und Beständigkeit: Diese Personen suchen nach Stabilität und vermeiden Risiken. Oft streben sie nach Arbeitsplätzen in Unternehmen, die eine langfristige Beschäftigung gewährleisten und gute betriebliche Altersversorgung und Zusatzleistungen bieten können.
7. Totale Herausforderung: Diese Anker sind auf die Suche nach Herausforderungen ausgerichtet. Menschen mit diesem Anker möchten in einer Position arbeiten, die sie intellektuell herausfordert und ihre Fähigkeiten und Kenntnisse erweitert.
8. Lebensstilintegration: Menschen mit diesem Anker sind an einer Karriere interessiert, die mit ihrem Lebensstil und ihren persönlichen Werten übereinstimmt. Sie möchten in einer Position arbeiten, die ihnen die Möglichkeit gibt, ihre Freizeitaktivitäten und ihre Arbeit in Einklang zu bringen.
Schein geht davon aus, dass jeder Mensch einen oder mehrere dieser Karriereanker hat und dass diese Anker die eigenen Karriereentscheidungen und -ziele beeinflussen. Menschen, die ihre Karriereanker verstehen und in ihre berufliche Entwicklung einbeziehen, sind in der Regel erfolgreicher und zufriedener in ihrer Karriere, da sie Tätigkeiten ausführen, die zu ihrer Persönlichkeit und Neigung passen.Gleichzeitig zeigt Schein durch die Entwicklung des vorgestellten Karriereanker-Modells auf, wie ein Unternehmen durch Berücksichtigung der individuellen Karriereorientierung und durch die Zuweisung von geeigneten Aufgaben für jede:n Mitarbeiter:in ein effizientes Arbeitsergebnis erzielen kann.
Das Konzept der Karriereanker von Schein kann bei der eigenen Karriereplanung helfen, indem es dabei unterstützt, die eigenen Stärken, Werte und Motive zu identifizieren und mit den beruflichen Möglichkeiten abzugleichen. Wenn die eigenen Karriereanker bekannt sind, lassen sich gezielt berufliche Chancen suchen, die zu den eigenen Ankerpräferenzen passen und somit eine Karriere aufbauen, die erfüllend und befriedigend ist. Darüber hinaus kann das Wissen um die eigenen Karriereanker helfen, Entscheidungen im Hinblick auf die berufliche Entwicklung zu treffen und auch dabei unterstützen, die eigene Karriere langfristig zu planen und erfolgreich zu gestalten.
Um die eigenen Karriereanker zu identifizieren, betont Schein, dass ein Fragebogen in Kombination mit einem Partner-Interview durchgeführt werden solle, da ein Fragebogen allein nicht immer ein vollständiges Bild wiedergebe (Erl, 2020, S. 336). Neben einem Handbuch (Schein, 2005a) gibt es daher auch einen Trainer-Leitfaden (Schein, 2005b). In diesem werden zwei Workshop-Konzepte beschrieben, die sowohl den Fragebogen wie auch ein Partnerinterview umfassen, um den eigenen Karriereanker erkennen zu können.

Fragen zur Selbstkontrolle
1. Bitte nennen Sie die fünf Kerndimensionen des Big Five Persönlichkeitsmodells:
Neurotizismus, Extraversion, Offenheit für Erfahrungen, Verträglichkeit und Gewissenhaftigkeit 
2. Bitte kreuzen Sie die richtigen Aussagen an. 
¨ Scheins Karriereanker-Konzept beschreibt die individuellen Anker, die die Karriereentscheidungen und -orientierungen einer Person prägen.
¨ Scheins Karriereanker-Konzept besagt, dass es nur einen universellen Anker gibt, der für alle Menschen gleichermaßen relevant ist. 

3. Bitte erläutern Sie, wie die Kenntnis sowohl über das Big Five Persönlichkeitsmodell als auch über das Konzept der Karriereanker nach Schein bei der eigenen Karriere helfen können:
Sowohl das Big Five Persönlichkeitsmodell als auch das Konzept der Karriereanker nach Schein können dazu beitragen, dass man sich seiner eigenen Stärken, Schwächen und Bedürfnisse bewusster wird und somit die eigene Karriere besser planen und gestalten kann. Auf dieser Grundlage kann man Entscheidungen über die Wahl des Berufs, der Aufgabenbereiche und Arbeitsumgebungen treffen, die am besten zu den eigenen Fähigkeiten und Interessen passen.

4.2 Werte
Rolle der persönlichen Werte für die Karriere
Beruflicher Erfolg basiert nach dem sogenannten Karrierekompetenzmodell auf drei Grundlagen (Arthur et al., 1995; Zacher, 2019, S. 592): berufliche Identität und Werte („knowing why“), berufliche Fähigkeiten und Erfahrungen („knowing how“) und soziale Netzwerke und eine positive Reputation („knowing whom“). In diesem Lernzyklus soll vor allem auf die eigenen persönlichen Werte eingegangen werden, mit dem Ziel, das eigene berufliche „wofür“ definieren zu können. Später werden auch die anderen beiden Aspekte behandelt.
Werte sind grundsätzlich Vorstellungen von dem, was in einer Gesellschaft als erstrebenswert erachtet wird und Orientierung gibt. Sie können sich auf verschiedene Bereiche des Lebens beziehen, wie zum Beispiel moralische, soziale oder berufliche Werte. Die individuelle Werteorientierung bezieht sich auf die persönlichen Überzeugungen, Prinzipien und Prioritäten einer Person. Sie umfasst die individuellen Werthaltungen, die das Verhalten, die Entscheidungen und die Vorlieben eines Individuums beeinflussen. Werte können von Person zu Person variieren und werden durch persönliche Erfahrungen, Erziehung und individuelle Persönlichkeitsmerkmale geprägt.
Auch im Karrierekontext können Werte eine hohe Bedeutung einnehmen. Hier werden Werte als übergeordnete Prinzipien und Überzeugungen verstanden, die das Verhalten und die Entscheidungen einer Person im beruflichen Kontext prägen und beeinflussen (Edwards & Cable, 2009). Werte können dabei helfen, eine erfüllende und sinnvolle Karriere zu gestalten, die den persönlichen Zielen und Überzeugungen entspricht. Die Kenntnis der eigenen Werte kann bei der Karriereplanung und der Entscheidungsfindung helfen, indem sie als Leitfaden dient und eine Richtlinie für das berufliche Handeln darstellt.
Einige Menschen treffen Karriereentscheidungen und stellen später fest, dass diese nicht mit ihren wahren Werten in Einklang stehen. Dies kann zu Unruhe, Unzufriedenheit und einem Verlust an Produktivität führen. Dauerhafte Wertekonflikte können sogar bis in den Burn-out führen. 
Ein Beispiel soll dies verdeutlichen: Ein Jurist in einer Großkanzlei arbeitet hart, um in den kommenden Jahren Partner zu werden. Arbeitszeiten von 60 bis 80 Stunden werden erwartet. Gleichzeitig liebt er seine Familie und hat ein hohes Harmoniebedürfnis. Er leidet sehr unter den täglichen Konflikten mit seiner Familie. Daher setzt er sich mit seinen eigenen Werten auseinander und stellt fest, dass er das Zusammenleben mit seiner Familie höher priorisieren möchte als die Arbeit in der Kanzlei. Als Konsequenz hat er entschieden, die Kanzlei zu verlassen und sich eine neue berufliche Tätigkeit in einer Behörde oder als Richter suchen, die ihm eine bessere zeitliche Vereinbarkeit mit der Familie ermöglicht. Auch eine Kanzlei mit einem Werteverständnis, das besser zu ihm passt, wäre eine Option. Er hört über befreundete Jurist:innen von einer Kanzlei, in der Partner:innen bereits ein solches Wertemodell leben, und freut sich auf ein Kennenlerngespräch.
Es wird als zunehmend wichtig erachtet, sich der eigenen Werte bewusst zu werden und sie als Leitfaden für die eigene berufliche Entwicklung zu nutzen.
Selbstverständlich können sich Werte und Prioritäten sowohl in einer Gesellschaft wie auch persönlich verändern. In der Gesellschaft insgesamt kann der Wertewandel auch Auswirkungen auf die Arbeitswelt haben. Eine gesteigerte Bedeutung von Flexibilität und Work-Life-Balance kann beispielsweise dazu führen, dass Arbeitgeber vermehrt flexible Arbeitsmodelle anbieten. Ein Wertewandel in der Gesellschaft kann aber auch Karriereplanungen beeinflussen, indem er Einfluss auf die persönlichen Werte und Prioritäten hat. So kann beispielsweise ein gesteigerter Fokus auf Umweltschutz und Nachhaltigkeit dazu führen, dass Menschen sich vermehrt für Karrieren in diesem Bereich interessieren. Wertewandel
Der Begriff Wertewandel beschreibt eine Veränderung der Bedeutung von Werten in einer Gesellschaft oder einer Gruppe von Menschen. Der Wertewandel ist ein komplexes Phänomen, das durch eine Vielzahl von Faktoren beeinflusst wird, darunter soziale, kulturelle, politische und wirtschaftliche Veränderungen.

Aber auch individuelle Werte können sich im Laufe der Zeit ändern. Insbesondere können sich die Werte, die bei der Karriereplanung wichtig sind, über die Jahre ändern und sich an die veränderten Bedürfnisse und Werte anpassen. Zum Beispiel kann für jemanden, der am Anfang seiner Karriere steht, die Motivation, Geld zu verdienen und einen Status zu erlangen, wichtiger sein als für jemanden, der bereits finanzielle Stabilität erreicht hat und eher nach einer sinnvollen Tätigkeit oder einem ausgeglichenen Verhältnis von Arbeit und Freizeit strebt.

Organisationale Werteorientierung
Die individuelle Werteorientierung ist von einer organisationalen Werteorientierung abzugrenzen. Organisationale Werteorientierung bezieht sich auf die Werte, Überzeugungen und Prinzipien, die in einer Organisation oder einem Unternehmen verankert sind. Sie repräsentiert die gemeinsamen Wertvorstellungen, Ziele und Normen, die von den Mitgliedern einer Organisation geteilt und praktiziert werden. 
Werte wie Transparenz, Vertrauen, Respekt, Offenheit, Engagement und Integrität spielen heutzutage eine immer größere Rolle in Organisationen (von Groddeck, 2011, S. 12). Dies lässt sich darauf zurückführen, dass Organisationen zunehmend Werte als „Erfolgsfaktoren modernen Managements“ begreifen und daher Werte als erfolgskritischen Faktor verstehen (von Groddeck, 2011, S. 13). Werte können daher für eine Organisation ein wichtiger Aspekt sein, die das Verhalten der Mitarbeitenden, die Organisationskultur und den Erfolg der Organisation beeinflussen (Rommerskirchen, 2018).
Damit können Werte ihre Relevanz auf unterschiedlichen Ebenen in einer Organisation abbilden:
· Schaffung einer gemeinsamen Identität und Kultur: Werte dienen als Grundlage für die Schaffung einer gemeinsamen Identität und Kultur in einer Organisation. Sie definieren, was in der Organisation als wichtig erachtet wird, und beeinflussen das Verhalten und die Entscheidungsfindung der Mitarbeiter. Eine starke Wertebasis fördert den Zusammenhalt und das Engagement der Mitarbeitenden.
· Leitlinien für Verhalten und Entscheidungen: Werte dienen als Leitlinien für das Verhalten und die Entscheidungsfindung der Mitarbeitenden. Sie bieten einen Rahmen, innerhalb dessen Mitarbeitende ethische Entscheidungen treffen und ihre Aktivitäten auf die Ziele der Organisation ausrichten können.
· Rekrutierung und Bindung von Mitarbeitenden: Werte spielen eine wichtige Rolle bei der Rekrutierung und Bindung von Mitarbeitenden. Eine Organisation mit klaren und attraktiven Werten zieht potenzielle Mitarbeitende an, die diese Werte teilen. Zudem tragen Werte dazu bei, dass Mitarbeitende sich mit der Organisation identifizieren und langfristig engagiert bleiben.
· Orientierung für strategische Entscheidungen: Werte bieten eine Orientierung für strategische Entscheidungen und die langfristige Ausrichtung einer Organisation. Sie helfen bei der Festlegung von Prioritäten, der Identifizierung von Chancen und der Bewältigung von Herausforderungen im Einklang mit den grundlegenden Überzeugungen der Organisation.
Arbeitgeber bevorzugen ebenfalls Kandidat:innen, die ihre wahren Werte demonstrieren und im Einklang mit den Werten des Unternehmens stehen. Je besser die persönlichen und organisationalen Werte zueinander passen, desto größer ist die Wahrscheinlichkeit, dass sowohl Arbeitnehmer wie auch Arbeitgeber zufrieden miteinander sind.

Die Theorie der universellen menschlichen Werte (Schwartz)
Die Theorie der universellen menschlichen Werte (Schwartz, 1992; 2012) von Shalom H. Schwartz ist ein bedeutender Rahmen für das Verständnis der Wertorientierung von Individuen und Kulturen. Diese Theorie stellt die These auf, dass es eine begrenzte Anzahl von grundlegenden Werten gibt, die in verschiedenen Kulturen und Gesellschaften universell vorhanden sind. Diese Werte repräsentieren verschiedene Motivationen und Orientierungen, die das Verhalten und die Entscheidungen von Menschen beeinflussen.
Gemäß der Theorie von Schwartz gibt es zehn grundlegende Wertedimensionen, die das Spektrum der menschlichen Werte abdecken:
1. Macht: der Wunsch nach sozialem Status, Einfluss und Kontrolle;
2. Leistung: der Wunsch nach persönlichem Erfolg, Exzellenz und Kompetenz,
3. Hedonismus: der Wunsch nach Vergnügen, Genuss und Spaß,
4. Stimulation: der Wunsch nach Abwechslung, Spannung und neuen Erfahrungen,
5. Selbsttranszendenz: der Fokus auf das Wohl anderer und auf universelle Prinzipien,
6. Universalismus: der Wunsch nach Gleichheit, sozialer Gerechtigkeit und Verständnis
7. Benevolenz: der Wunsch nach Fürsorge, Wohlwollen und Unterstützung anderer,
8. Tradition: die Betonung von Respekt vor Tradition, Gehorsam und religiösen Werten,
9. Konformität: der Wunsch nach Anpassung an soziale Normen und Erwartungen sowie
10. Sicherheit: der Wunsch nach Stabilität, Ordnung und Sicherheit.

Wertemodell nach Schwartz
[image: Abbildung 1: Strukturmodell menschlicher Werte (vgl. Schwartz, 1992) Die Theorie von Schwartz erschöpft sich allerdings nicht darin, die Vielzahl menschlicher Werte zehn einander ergänzenden Wertetypen zuzuordnen; vielmehr können diese von ihm auch als Grundwerte bezeichneten Wertetypen auf einer allgemeineren Ebene zu vier Werten höherer Ordnung zusammengefasst werden. Sie bilden dann eine zweidimensionale Wertestruktur, in der sich Selbsttranszendenz (Universalismus und Benevolenz) und Selbsterhöhung (Macht und Leistung) gegenüberliegen und ebenso Wahrung des Bestehenden (Konformität, Tradition und Sicherheit) und Offenheit für Neues (Stimulation und Selbstbestimmung). Hedonismus ist in dieser Struktur ein Grenzfall, der nach Schwartz sowohl Gemeinsamkeiten mit Selbsterhöhung als auch mit Offenheit aufweist. Die kreisförmige Anordnung der Wertbereiche im Modell von Schwartz und ihre Zusammenfassung in vier sich jeweils paarweise gegenüberliegenden inkompatiblen Werten höherer Ordnung legt eine weitere Sicht auf Werte nahe-die der systematischen Anordnung auf einem motivationalen Kontinuum. Sie ist besonders dann interessant und für die Hypothesenbildung hilfreich, wenn Zusammenhänge zwischen Wertprioritäten und externen Variablen wie Alter, Gesundheit, Religiosität oder politischer Orientierung untersucht werden sollen. Geht man beispielsweise davon aus, dass ein hohes Maß an Religiosität mit einer ausgeprägten Orientierung an traditionellen Werten einhergeht, und entfernt man sich bei einem virtuellen Rundgang auf der Peripherie des Wertekreises schrittweise von Tradition, dann sollte sich der Zusammenhang zwischen Religiosität und den folgenden Werten in der in Abbildung 2 dargestellten Form verändern. Dieses hier nur grob skizzierte Strukturmodell von Schwartz ist seit Beginn der neunziger Jahre weltweit in Hunderten von Studien, in unterschiedlichsten Ländern und an verschiedensten Stichproben überprüft und seine Gültigkeit bestätigt worden (z.B. Schwartz & Sagiv, 1995; Bilsky, Janik & Schwartz, 2011). Dabei wurde zur Erfassung individueller Wertprioritäten nicht nur der Schwartz Va ]
Quelle: Bilsky, 2015, o. S. 

Die Theorie von Schwartz geht über die Zuordnung der Vielzahl menschlicher Werte zu zehn Wertedimensionen hinaus. Daher können diese grundlegenden Wertedimensionen auf einer übergeordneten Ebene zu vier übergeordneten Kategorien zusammengefasst werden. Diese bilden eine Wertestruktur, in der „Selbsttranszendenz“ (bestehend aus Universalismus und Benevolenz) gegenüber „Selbsterhöhung“ (bestehend aus Macht und Leistung) steht, und „Wahrung des Bestehenden“ (bestehend aus Konformität, Tradition und Sicherheit) gegenüber „Offenheit für Neues“ (bestehend aus Stimulation und Selbstbestimmung). Hedonismus wird in dieser Struktur als Grenzfall betrachtet, der laut Schwartz sowohl Gemeinsamkeiten mit Selbsterhöhung als auch mit Offenheit aufweist.
Die Theorie von Schwartz hat in der wissenschaftlichen Forschung und in verschiedenen Anwendungsbereichen wie Psychologie, Soziologie und interkultureller Studien an Bedeutung gewonnen. Sie wurde durch umfangreiche empirische Forschung gestützt. Seit den 1990er-Jahren wurde das skizzierte Strukturmodell von Schwartz weltweit in zahlreichen Studien in verschiedenen Ländern und mit verschiedenen Stichproben untersucht und die Gültigkeit bestätigt (Bilsky, 2015).
Nachfolgend wird darauf eingegangen, wie eine Reflexion über die eigenen Werte aussehen könnte.

Reflexion über die eigenen Werte
Es gibt unterschiedliche Ansätze, um über die eigenen Werte zu reflektieren, wie zum Beispiel Leitfragen, Fragebögen oder Interviews. Diese Methoden können helfen, die eigenen persönlichen Werte zu identifizieren und zu priorisieren. 
Viele dieser Verfahren basieren auf der Theorie der Karriereanker von Edgar Schein oder der Theorie der universellen menschlichen Werte von Shalom H. Schwartz. Ein Verständnis über die eigenen Werte kann dabei helfen, die eigene Karriere besser zu verstehen und zu planen. Indem man sich bewusst ist, welche Motive für einen persönlich besonders wichtig sind, können Karrierewege ausgewählt werden, die diese Motive erfüllen. 
Wenn beispielsweise der Wert „Selbstbestimmung“ stark ausgeprägt ist, könnte eine Karriere als Freiberufler:in oder Unternehmer:in attraktiver sein als eine Position in einem streng hierarchischen Unternehmen. Wenn der Wert für „Macht“ wichtig ist, wäre eine Karriere im Bereich Unternehmensstrategie oder Unternehmensberatung denkbar Es ist wichtig, eine Karriere zu wählen, die auf persönlichen Motiven und Bedürfnissen basiert, um eine höhere Motivation und Zufriedenheit im Beruf zu erreichen.
Um die eigenen persönlichen Werte zu ermitteln, schlagen die unterschiedlichen Verfahren ähnliche Vorgehensweisen vor (siehe auch Klein & Zarzar, 2020, S. 23–27). Startpunkt ist oftmals eine Sammlung von Werten, die besonders ansprechend auf einem selbst wirken. Diese lassen sich über Leitfragen identifizieren (Klein & Zarzar, 2020, S. 21–22)
Beispiele für Leitfragen:
· Was ist Ihnen im Leben besonders wichtig?
· Welche Werte geben Ihnen Orientierung?
· Warum tun Sie das, was Sie tun?
· Was motiviert Sie, bestimmte Dinge zu tun?
· Welchen Sinn sehen Sie in Ihrem Leben?
In diesem Schritt geht es darum, mehrere Werte zu notieren, die einem einfallen, ohne sie direkt auch zu bewerten und zu priorisieren. Diese Liste kann auch über weitere Werte ergänzt werden. Hier schlagen die Autoren Klein & Zarzar (2020, S. 23–24) einige weitere Werte vor, mit der sich die eigene Liste erweitern lässt.
Anschließend sollen die gesammelten und erweiterten Werte/Wertelisten priorisiert werden.  Über eine Paarvergleichsmethode werden jeweils zwei Begriffe im direkten Vergleich einander gegenübergestellt. Um zu entscheiden, welcher Wert im direkten Paarvergleich persönlich am meisten zutrifft oder als besonders relevant erachtet wird, kann es hilfreich sein, sich zu fragen, welche Werte insbesondere wichtig für die eigene Lebenszufriedenheit und das Wohlbefinden sind. Der jeweils relevantere Wert wird mit einer Markierung versehen. Der Begriff mit den meisten Markierungen hat schlussendlich die höchste Priorität; der mit den wenigsten Markierungen hat die geringste Priorität. 
Die Autoren Klein und Zarzar (2020) beschreiben folgendes Beispiel, um das Vorgehen der eigenen „Wertesuche“ zu beschreiben: Christian hat in einem ersten Schritt 18 Begriffe gesammelt, die ihm wichtig erscheinen. Von dieser Sammlung markiert er die neun für ihn wichtigsten Begriffe mit einem schwarzen Punkt.
Anschließend fasst er mehrere ähnliche Begriffe zusammen: 
· „Einflussnahme“, „Menschen führen“ und „Wettkampf & Siegeswille“ fasst er zusammen unter dem Begriff „Macht“. 
· „Idealismus“, „Sinnstiftung“ und „die Welt verbessern“ werden zusammengefasst unter „Nachhaltigkeit“.
Nun vergleicht er jeden dieser Werte mit jeweils einem anderen Wert in einem direkten Paarvergleich und fragt sich, welchem Wert er die höhere Bedeutung beimisst. In jedem Paarvergleich markiert er den jeweils wichtigeren Wert in einer Strichliste. Am Ende hat er Nachhaltigkeit neunmal als wichtiger markiert als andere Werte und Unabhängigkeit achtmal, Macht siebenmal, Disziplin sechsmal und Familie fünfmal. Aus dieser Zählung ergibt sich die Priorisierung seiner fünf wichtigsten Werte: Nachhaltigkeit, Unabhängigkeit, Macht, Disziplin und Familie. 
Werte Priorisierung – Beispiel
[image: Ein Bild, das Text, Handschrift, Schrift, Brief enthält.

Automatisch generierte Beschreibung]
Quelle: Klein & Zarzar, 2020, S. 26.

Abschließend ist es hilfreich zu prüfen, ob die Werte im Einklang mit den bisherigen Lebensentscheidungen und -erfahrungen stehen. Vielleicht gab es in der Vergangenheit Entscheidungen, die mit den priorisierten Werten übereinstimmen. Vielleicht stehen aber auch zukünftig Entscheidungen an, für die die eigenen Werte eine Orientierung und Entscheidungshilfe sein können.
Zudem kann auch darüber nachgedacht werden, ob die Lebensumstände und der aktuelle Beruf mit den priorisierten Werten übereinstimmen. Falls nicht, wäre dann die nächste Überlegung, sich zu fragen, wie sich Karriere oder Lebensentscheidungen anpassen lassen, um besser mit den eigenen Werten im Einklang zu stehen.
Es ist wichtig zu betonen, dass die Priorisierung von Werten ein dynamischer Prozess ist und sich im Laufe des Lebens ändern kann. Es kann daher hilfreich sein, regelmäßig zu überprüfen, ob die Werte noch immer aktuell sind und ob sich die Prioritäten geändert haben.

Fragen zur Selbstkontrolle
1. Bitte kreuzen Sie die richtigen Aussagen an. 
¨ Werte haben keinen Einfluss auf die Leistung am Arbeitsplatz. Die berufliche Leistung hängt allein von Fähigkeiten und Erfahrungen ab. 
¨ Werte spielen eine Rolle bei der beruflichen Entscheidungsfindung. Individuen tendieren dazu, Karrierewege zu wählen, die ihren persönlichen Werten entsprechen und ein Gefühl von Bedeutung und Sinn bieten.
¨ Die Werte einer Person beeinflussen ihre berufliche Motivation und Zufriedenheit. Wenn die Werte einer Person mit den Werten und Zielen einer Organisation übereinstimmen, steigt die Wahrscheinlichkeit für berufliches Engagement und Erfolg.

2. Bitte beschreiben Sie die Theorie der universellen menschlichen Werte von Schwartz in einem Satz:
Die Theorie der universellen menschlichen Werte von Schwartz sagt aus, dass es eine begrenzte Anzahl von grundlegenden Werten gibt, die das Verhalten und die Entscheidungen von Menschen beeinflussen.


4.3. Kompetenzen, Fähigkeiten, Stärken und Interessensfelder
Kompetenzen
Nach dem im vorherigen Lernzyklus beschriebenen Karrierekompetenzmodell (Arthur et al., 1995) und einem Blick auf die eigenen Werte („knowing why“) soll es nachfolgend um die beruflichen Kompetenzen („knowing how“) gehen.
Eine zentrale Definition des Begriffs Kompetenz stammt von Erpenbeck und Heyse, die den Aspekt der Selbstorganisation einer Person in den Mittelpunkt stellen:Dispositionen
Eine Disposition bezieht sich auf die innere Voraussetzung oder Neigung einer Person, die dazu führt, dass eine Person in bestimmten Situationen oder Kontexten auf eine bestimmte Art und Weise handelt oder reagiert.

„Kompetenzen sind Selbstorganisationsfähigkeiten. Sie sind die individuellen Voraussetzungen, sich in konkreten Situationen an veränderte Bedingungen anzupassen, eigene Verhaltensstrategien zu ändern und erfolgreich umzusetzen“ (Heyse & Erpenbeck, 2009, S. XII).
Laut den Autoren sind Kompetenzen Handlungsdispositionen und zeigen sich im selbst organisierten Handeln. Das bedeutet, dass eine Person mit einer starken Selbstorganisationsdisposition in der Lage ist, ihre eigenen Handlungen und Lernprozesse bewusst zu planen, zu steuern und anzupassen. Sie kann ihre eigenen Ziele definieren, die erforderlichen Ressourcen identifizieren und nutzen, um diese Ziele zu erreichen. Darüber hinaus ist die Reflexion über den eigenen Lernprozess und die persönliche Entwicklung ein wichtiger Bestandteil der Selbstorganisationskompetenz. Kompetenzen beziehen sich also darauf, dass eine Person ihr Wissen, ihre Fertigkeiten, Einstellungen und Verhaltensweisen erfolgreich in einer bestimmten Situation anwenden kann. Sie umfassen demnach ein breiteres Spektrum von Merkmalen und Fähigkeiten, die über bloße Fachkenntnisse hinausgehen. Kompetenzen zielen somit auf die tatsächliche Anwendung von Wissen und Fertigkeiten in einer realen Situation ab. Kompetenzen ermöglichen es einer Person, in verschiedenen Situationen flexibel zu handeln, Herausforderungen anzunehmen, kontinuierlich zu lernen und sich weiterzuentwickeln. Sie sind daher entscheidend für lebenslanges Lernen, beruflichen Erfolg und persönliche Entwicklung. Dies bedeutet, dass Menschen selbst dafür verantwortlich sind, ihre Kompetenzen als eigene Lern- und Entwicklungsprozesse zu organisieren, um den vielen komplexen und vielfältigen Anforderungen im Arbeitsalltag gerecht zu werden.Vom Kompetenzbegriff abzugrenzen ist der Begriff der Qualifikation, der sich auf formale oder informale Bildungsabschlüsse, Zertifikate oder Zeugnisse bezieht, die eine Person erworben hat. Qualifikationen sind in der Regel spezifisch und objektiv messbar. Sie werden oft durch einen formalen Bildungsweg, berufliche Ausbildung oder spezielle Schulungen erworben und können in Form von Diplomen, Abschlüssen oder beruflichen Zertifikaten dokumentiert werden. Damit sind Qualifikationen als eher statisch anzusehen.
Ein Beispiel soll diese Abgrenzung verdeutlichen: Eine Bewerberin für eine Projektmanagement-Stelle in einem Unternehmen hat einen Bachelor-Abschluss in Betriebswirtschaft und einen Projektmanagement-Zertifizierungskurs absolviert. Sie verfügt damit über formale Qualifikationen und theoretisches Wissen über Projektmanagement. Ein anderer Bewerber hat zwar keinen formalen Abschluss, aber bereits in mehreren Projekten erfolgreich als Teamleiter gearbeitet. Er hat praktische Erfahrung gesammelt und kennt sich mit den Herausforderungen des Projektmanagements aus, weiß wie Teams effektiv geführt, Kommunikation koordiniert, Probleme gelöst und Ressourcen effizient verwaltet werden. Er verfügt also über Kompetenzen, die durch seine Erfolge und Leistungen sichtbar sind.

Fachkompetenzen und überfachliche Kompetenzen
Es gibt eine gängige Unterteilung von Kompetenz in vier Kategorien: Fachkompetenz, Methodenkompetenz, Sozialkompetenz und Personale Kompetenz. Die Autoren Erpenbeck und von Rosenstiel (2003) beschreiben die nachfolgenden Kompetenzen als Schlüsselressource für Organisationen und Individuen wie folgt: 
· Fachkompetenz beschreibt das spezialisierte und eingegrenzte Wissen und die Fähigkeiten, die für die Ausübung eines bestimmten Berufs oder einer bestimmten Tätigkeit erforderlich sind. 
· Methodenkompetenz bezieht sich auf die Fähigkeit, spezifische Arbeitstechniken, Verfahren und Instrumente anzuwenden, um Aufgaben und Probleme zu lösen. 
· Sozialkompetenz umfasst Fähigkeiten, die für den Umgang mit anderen Menschen in Arbeitskontexten erforderlich sind, wie z. B. Kommunikation, Konfliktlösung und Teamarbeit. 
· Personale Kompetenz bezieht sich auf die Fähigkeit, eigene Stärken und Schwächen zu erkennen und zu akzeptieren sowie Selbstmanagement-Fähigkeiten wie Selbstreflexion, Selbstorganisation und Selbstmotivation.
· Handlungskompetenz ist die Fähigkeit, selbstorganisiert zu handeln und viele der anderen Kompetenzen zu integrieren, wie z. B. die in den anderen Kategorien entwickelten Werte, Verhaltensweise und Fähigkeiten selbst anzuwenden.
Es wird davon ausgegangen, dass diese Kompetenzbereiche miteinander interagieren und vernetzt sind. Es gibt keine klare Hierarchie oder Rangfolge der Kompetenzen, sondern sie sind situativ und kontextabhängig. Das bedeutet, dass verschiedene Kombinationen und Ausprägungen von Kompetenzen für unterschiedliche Berufe, Branchen und Positionen erforderlich sein können.
Im Kompetenzmodell nach Gnahs (2010) werden Fachkompetenzen von überfachlichen Kompetenzen abgegrenzt, wobei die überfachlichen Kompetenzen genau die bereits beschriebenen Methoden-, Sozial- und personale Kompetenzen umfassen.

Kompetenzmodell nach Gnahs
[image: Ein Bild, das Text, Screenshot, Schrift, Design enthält.

Automatisch generierte Beschreibung]
Quelle: Gnahs, 2010, S. 18.

Stärken und Interessensfelder
Die Berücksichtigung von Stärken und Interessensfeldern ist ein wichtiger Aspekt bei der Planung der eigenen Karriere. Stärken sind Fähigkeiten, die eine Person besonders gut beherrscht und ihr daher leichtfallen. Interessensfelder beziehen sich auf die Bereiche, in denen eine Person besonders motiviert und engagiert ist.
Es ist wichtig, bei der Planung der eigenen Karriere neben den bereits erwähnten Kompetenzen sowohl auf Fähigkeiten als auch auf Stärken und Interessensfelder zu achten. 
· Stärkenbasierte Karriereplanung: Stärkenbasierte Ansätze legen den Fokus auf die Identifizierung und Entwicklung individueller Stärken und Fähigkeiten eines:einer Einzelnen. Die Konzentration auf Stärken ermöglicht eine höhere Leistungsfähigkeit und Zufriedenheit am Arbeitsplatz. Studien haben gezeigt, dass Menschen, die ihre Stärken nutzen können, eine höhere Motivation, bessere Leistungen und ein größeres Erfolgserlebnis in ihrem beruflichen Umfeld erfahren. Eine Karriere, die auf Stärken aufgebaut ist, hat eine hohe Wahrscheinlichkeit, erfolgreich zu sein. Es sollte jedoch beachtet werden, dass wenn die Arbeit wenig Freude bereitet oder die Motivation fehlt, dies auf lange Sicht zu Unzufriedenheit führen kann. 
· Interessensbasierte Karriereplanung: Super (1980, 1957) betont die Bedeutung von Interessen bei der Wahl einer passenden beruflichen Laufbahn. Wenn Personen in Bereichen arbeiten, die ihren Interessen entsprechen, steigt die Wahrscheinlichkeit von Engagement, Arbeitszufriedenheit und Erfolg. Forschungsergebnisse zeigen, dass eine hohe Passung zwischen Interessen und beruflichen Anforderungen zu besseren Leistungen und geringerer Fluktuation führt (siehe beispielsweise die Metaanalyse von Assouline & Meir, 1987).
· Synergie zwischen Stärken und Interessen: Die Kombination von Stärken und Interessenfeldern kann zu einer optimalen beruflichen Entwicklung führen. Wenn Personen ihre Stärken in den Bereichen einsetzen können, die ihren Interessen entsprechen, steigt die Motivation und das Engagement. 
Deswegen ist es wichtig, dass Personen sich ihrer Fähigkeiten, Stärken und Interessensfelder bewusst sind und diese regelmäßig reflektieren. Eine Selbstreflexion kann dazu beitragen, dass eine Person ihre Karriereziele klarer definiert und eine Karrierestrategie entwickelt, die ihren Fähigkeiten, Stärken und Interessensfeldern entspricht.

Fragen zur Selbstkontrolle
1. Bitte kreuzen Sie die richtigen Aussagen an. 
¨ Kompetenzen lassen sich definieren als Selbstorganisationsfähigkeiten, um sich in konkreten Situationen an veränderte Bedingungen anzupassen, eigene Verhaltensstrategien zu ändern und erfolgreich umzusetzen. 
¨ Fach- und Methodenkompetenzen sind nach Gnahs abzugrenzen von Sozial- und Personalen Kompetenzen. 

Zusammenfassung
In dieser Lektion lag der Fokus auf der individuellen Beschreibung: der Blick auf die eigene Persönlichkeit, die eigenen Werte, Kompetenzen, Fähigkeiten, Stärken und Interessen, die allesamt wichtige Bausteine für die Karriereentwicklung sind. 
Die Persönlichkeit kann eine wichtige Rolle bei der Karriereplanung und der beruflichen Entwicklung spielen. Viele Studien haben aufgezeigt, dass es Zusammenhänge zwischen Persönlichkeit und Karriereerfolg gibt. Das Big Five-Persönlichkeitsmodell ist eine der am häufigsten verwendeten Persönlichkeitstheorien und beschreibt fünf grundlegende Dimensionen der Persönlichkeit. Die Karriereanker-Theorie von Edgar Schein besagt, dass jeder Mensch eine bestimmte Ausrichtung hat, die beruflichen Entscheidungen und Präferenzen beeinflusst. 
Werte können dabei helfen, eine erfüllende und sinnvolle Karriere zu gestalten, die den persönlichen Zielen und Überzeugungen entspricht. Das Wissen um die eigenen Werte kann bei der Karriereplanung und -gestaltung von Vorteil sein, genauso wie die Kenntnis über die Werte einer Organisation. Die Theorie der universellen menschlichen Werte stellt die These auf, dass es eine begrenzte Anzahl von grundlegenden Werten gibt, die in verschiedenen Kulturen und Gesellschaften universell vorhanden sind. Je mehr man sich mit den eigenen Werten, aber auch den Werten einer Organisation, auseinandersetzt, desto größer ist die Chance auf eine hohe Übereinstimmung und Zufriedenheit in der alltäglichen Arbeitsumgebung.
Zuletzt wurde ein Blick auf die beruflichen Fähigkeiten und Kompetenzen geworfen. Gängig ist eine Abgrenzung zwischen Fachkompetenz und eher überfachlichen Kompetenzen, nämlich Methoden-, Sozial-, Personale und Handlungskompetenz.
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