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Dr. Martina Nohl - Promovierte Berufspiddagogin, Laufbahnberaterin, Coach und Supervisorin

Ubergangscoaching

Entwicklung von Ubergangskompetenzen in der Beratung.

Der erste Teil des Beitrags zum Ubergangscoaching ,Anfor-
derungen an eine neue Ubergangsberatung® wurde im dvb
forum 2/2014 veroffentlicht.

Voriiberlegungen Ubergangskompetenz

Ob das Durchlaufen eines Ubergangsprozesses an sich zur Kom-
petenzentwicklung beitragt, ist wenig einheitlich beantwor-
tet: In seinen krisenpsychologischen Forschungen betont Ulich
(1987), dass kein Ubergang per se ein Entwicklungsprozess sei.

Die Bedeutung von Krisen fiir die Erschlieung von Lernpoten-
tialen wurde insbesondere auch von Martin Buber herausgear-
beitet. In seiner anthropologischen Theorie beschreibt er, wie
menschliche Entwicklungen im-
mer wieder dazu fiihren, beste-
hende Rahmenbedingungen zu
verfestigen. Einstellungen, Wer-
te oder Ziele wiirden nicht mehr hinterfragt und damit einer
Verdnderung unzuganglich. Krisen, beziehungsweise Briiche
und Ubergénge erhalten dann die Aufgabe, Neuorientierun-
gen wieder zu ermdglichen und bestehende Lebenskonzep-
te zu aktualisieren. Buber beschreibt dies mit dem Begriff der
Umkehr. Menschen seien grundsatzlich in der Lage, eine neue
Richtung einzuschlagen. Ihm geht es dabei weniger darum,
umfangreiche Lésungsmodelle zu planen, sondern die ersten
Schritte zu gehen.

Das auf Havighurst zuriickgehende Konzept der Entwicklungs-
aufgaben, bei dem das Individuum an bestimmten Schaltstel-
len des Lebens normative Entwicklungsschritte zu vollziehen
habe, kann im Rahmen der gesellschaftlichen Entgrenzungs-
phanomene fiir die Mehrzahl der Erwachsenen als (iberholt
angesehen werden. Es macht allerdings Sinn, den Begriff der

Entwicklungsaufgabe weiter zu fassen, so dass alle Anforde-

rungen des Wandels und der Anpassung in der biografischen

I2iin Ubergang (ist) per se
ein Entwicklungsprozess.

Entwicklung als Entwicklungsaufgabe bezeichnet werden kén-
nen. Alle Handlungsgelegenheiten, also in hohem MaRe auch
Ubergangssituationen mit ihren offenen Handlungsparame-
tern, die dem Individuum widerfahren oder die dieses auslést,
stellen demnach Entwicklungsoptionen dar, anhand derer
Kompetenzbildungsprozesse vollzogen werden kénnen. Damit
wird hier die positive Sicht zumindest auf erfolgreich bewaltig-
te Ubergange erhalten, die schon bei Havighurst den Entwick-

lungsaufgaben zugeschrieben war.

In Anlehnung an Thomae lasst sich Entwicklung im Sinne von
Personlichkeitsentwicklung als zusammenhangende Folge
von Veranderungen beschreiben, die sich sowohl auf die Ge-
samtpersonlichkeit als auch auf Teilbereiche der Persénlich-
keit beziehen. Dabei betont er die
positive Ausrichtung des Entwick-
lungsbegriffs in Bezug auf Wert-
bezogenheit und Sinngebung,
setzt den Fokus auf die subjektiv bedeutsame Veranderung und
die Kontinuitatim Wandel, die die Einheit der Identitat trotz Ver-
anderungsprozessen gewahrleisten soll. Die eigentliche Ent-
wicklungsarbeit findet durch Gestaltung und Veranderung der
jeweils bearbeiteten Daseinsthematik statt. In Ubergangspro-

zessen wird diese Neuordnung von Daseinsthemen notwendig.

Im Cycle-Model Nicholsons (s.u.) lassen sich zwei Faktoren als
wesentliche Indikatoren eines Entwicklungspotentials ausma-
chen: Durch die Kontinuitat, die dadurch entsteht, dass das
Individuum sinnvolle Zusammenhénge zwischen der aktuel-
len Ubergangssituation und bereits bewaltigten Ubergangen
konstruiert, werden einerseits bestehende Kompetenzen bi-
lanziert, die in vergangenen Ubergéngen bei der Bewaltigung
hilfreich waren. Andererseits gelingt es, in Ubergéngen Ent-
wicklungschancen zu sehen. Die Bedeutsamkeit, die dem ein-
zelnen Ubergangsgeschehen von der Person zugeschrieben
wird, steht ebenso in Relation zum Entwicklungspotential, da
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hier alle Dimensionen des Ubergangs in ihrer Auswirkung fir
die Identititsentwicklung zusammengefasst und individuell

bewertet werden.

Wenn es einer Person nun gelénge, iber die Lebensspanne ei-
ne individuell zusammengestellte Sammlung an Ubergangs-
kompetenzen zusammenzutragen, ware ihre Vulnerabilitat far

kritische Ubergénge deutlich verringert.
Ubergangskompetenz Definition

Der Laufbahntheoretiker Bulhoff pragte zuerst den Begriff der
Ubergangskompetenz: Menschen miissten durch berufliche
Orientierungsberatung in die Lage versetzt werden, Ubergén-
ge als Herausforderung anzunehmen und in den erforderlichen
Bewiltigungsprozessen unterstiitzt werden. Alle Kompetenzen,
die ihnen bei diesem Unterfangen hilfreich sind, bezeichnet er
als Ubergangskompetenzen. Er entwirft einen Katalog hypothe-
tischer Ubergangskompetenzen, darin wird Ubergangsverhal-
ten in einer solchen Qualitat beschrieben, das die Betroffenen
in die Lage versetzt, den je individuellen Ubergang personlich
befriedigend und gesellschaftlich niitzlich zu bewaltigen.

Erunterteiltseinen Katalogin vier Bereiche, die die Anforderun-
gen an die Uberganger aus seiner Sicht plausibel beschreiben:
>  Siemiissen den Ubergang als Herausforderung
annehmen.
Sie aktivieren die zur Bewaltigung bendtigten Ressourcen.
Sie entwickeln Lésungspfade.
Sie setzen den Lésungsentwurf zielstrebig
und energisch um.

Zur Autorin

Diesen ubergeordneten Kompetenzbeschreibungen ord-
net er Einzelkompetenzen zu, wobei er dieselben als exem-
plarisch versteht, der Katalog erheben keinen Anspruch auf
Vollstandigkeit, sei auch nicht reprasentativ fur das ganze
Kompetenzfeld.

Ein Blick auf die Kompetenzbeschreibungen BuBhoffs ist be-
sonders interessant. Liest man die Einzelkompetenzen, geht
es hier darum, eine Art Metablick zum eigenen Ubergangsge-
schehen zu entwickeln. Die Klienten in der Beratung erwerben
grundlegendes Ubergangswissen und eine bestimmte Haltung
zur Bewiltigung von Ubergangen, die als Voraussetzung oder
Nizhrboden fiir die Entwicklung der anderen Ubergangskom-
petenzen verstanden werden kann.

Im zweiten Kompetenzbereich verweist BuBhoff auf Bilanzie-
rungskompetenzen, so dass in der Vergangenheit erworbene
Ubergangskompetenzen (re-)aktiviert werden kénnen. Wei-
ter finden sich im Katalog Stresskompetenzen, Kompetenzen,
die sich auf die Identititsarbeit beziehen, methodische Kom-
petenzen zu Entscheidungsfindung und Informationsbeschaf-
fung, aber auch Kompetenzen, die auf die aktive Nutzung der
sozialen und institutionalisierten Ressourcen abzielen.

Im dritten Kompetenzbereich beschreibt er dann Kompeten-
zen im Hinblick auf die Entwicklung der Lésungspfade, Wahl-
kompetenzen, Entscheidungskompetenzen, Kompetenzen zur
Ressourceneinschatzung, Prioritatenbildung etc.

Im vierten und letzten Kompetenzbereich fokussiert Buf-

hoff schlieRlich auf die Kompetenzen, die zur Lésung, zur Bear-
beitung von Nachentscheidungsproblemen und zum Umgang

tet sie verschiedene Weiterbildungen,
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mit Riickschlagen und Schwierigkeiten benétigt werden. Die-
se Einteilung der Kompetenzen lehnt sich an einen sinnvollen
Ubergangsberatungsprozess an.

Auch der Wirtschaftspadagoge GeiRler fordert, Ubergangskom-
petenz bereits in Schule und Ausbildung zu vermitteln und de-
finiert Ubergangskompetenz als die Fahigkeit Ubergénge zu ge-
stalten. , Es geht darum, berufsbiographische, tatigkeitsbedingte,
qualifikatorische und interkulturelle Ubergénge so zu gestalten,
dass sinnvoll mit Vergangenem abgeschlossen werden kann, dass
Unsicherheiten der Ubergangssituation identifiziert, bezeichnet
und bearbeitet werden, und dass auf dieser Grundlage neue An-
fange moglich werden®. Weiter verweist er auf prozessstruktur-
bezogene Kompetenzen als die Fahigkeiten, einen Lebensplan zu
entwerfen und diesen immer wieder neu anzupassen.

Die beiden letzten Kompetenzen werden im Ubergangskom-
petenzbegriff des Ubergangscoachings zusammengefasst, da
bei der Betrachtung beruflicher Ubergénge die prozessstruk-
turbezogenen Kompetenzen mit den Ubergangskompetenzen
zusammenfallen.

Der Identitatsforscher Keupp fragt zusammenfassend, was

Subjekte fiir eine gelingende Lebensbewiltigung benétigen:

Zwei seiner Antworten sind hier auch fiir die Beschreibung von

Ubergangskompetenz relevant:

> Sie missen ihre eigene Lebenserzahlung finden, die fiir
sie einen kohérenten Sinnzusammenhang stiftet.

> Sie miissen in einer Welt der universellen Grenziiber-
schreitungen ihr eigenes ,boundarymanagement® in
Bezug auf Identitat, Wertehorizont und Optionsvielfalt
vornehmen.

Ubergangskompetenz umfasst in Anlehnung an die vorhandenen

Forschungsarbeiten und die Definition der Autorin drei Bereiche:

> Die Fahigkeiten und Bereitschaften einer Person, die er-
héhten psychischen Anforderungen im Ubergangspro-
zess mit Hilfe von Kompetenzen zur Stressbewaltigung,
durch ein gestarktes Ressourcenbewusstsein und eine
adaquate Anpassungsbereitschaft an die Herausforde-
rungen der Situation zu bewéltigen.

> Die Anforderungen aus dem Ubergangsprozess werden
auf der Basis von biografischen Reflexionsprozessen und
verstarkter Identitatsarbeit bearbeitet, wobei individuel-
le Gestaltungs- und Realisierungsméglichkeiten ausge-
dehnt werden.

> Dieberufliche Neuorientierung wird in persénlich bedeutsa-

men und gesellschaftlich verantwortlichen Entscheidungs-

und Selbstmanagementprozessen so vorbereitet, dass das
Individuum iiber eine ressourcen- und kompetenzorientier-

te Haltung wieder handlungsfahig wird.

Ubergangskompetenz ist eine erweiterte Form
von Beschéftigungsfahigkeit

Beschaftigungsfahigkeit wird hier in Anlehnung an Lang-von
Wins und Triebel als ein Biindel von Fahigkeiten verstanden,
die es Personen ermdglichen, produktiv mit den sich wan-
delnden Bedingungen ihrer beruflichen Laufbahn umzuge-
hen. (Lang-von Wins & Triebel 2006, S. 21). Hierbei sind Uber-
gangskompetenzen allerdings nicht auf berufliche Ubergénge
beschrénkt, sondern kénnen genauso in privaten Lebenslauf-
Ubergéngen erweitert oder neu erworben werden (s. Artikel 1).

Im Ubergangskompetenzmodell der Autorin wurden bisherige
Forschungsergebnisse integriert und fir die Beratungsarbeit
fruchtbar gemacht. Die Kompetenzabfolge im Kreis entspricht
der phasierten Abfolge des Ubergangsgeschehens. Zudem ist es
im Sinne der Transitionen des Soziologen Welzers méglich, sich
vorzustellen, dass mehrere Kreise ineinander greifen oder tiber-
blenden. Die Beratungsarbeit wird dann am jeweils sich in den
Vordergrund schiebenden Ubergang ansetzen und die parallel
verlaufenden Ubergénge in dem MaR beriicksichtigen, wie sie
zur Erhaltung oder Wiederherstellung der Handlungsféhigkeit
der Person im Ubergang herangezogen werden miissen.

Ubergangskompetenzmodell
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Ubergangskompetenzmodel mit Binnenkompetenzen, Nohl 2009
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Die Ubergangskompetenzen wurden aus einem Komplexi-
tatsmodell abgeleitet, das beschreibt, welche Kompeten-
zen Erwachsene zur Bewaltigung (beruflicher) Ubergénge
bendtigen. Nicht alle Kompetenzen werden in jedem Pro-
zess relevant, aber alle im spezifischen Ubergangsprozess
benétigten Kompetenzen sollten sich auf das Modell abbil-
den lassen.

Ein Blick auf die einzelnen Ubergangskompetenzen

Stresskompetenz

Stresskompetenz umfasst die Fahigkeit und Bereitschaft
zum instrumentellen, kognitiven und palliativ-regenerativen
Stressmanagement mit Hilfe eines groRen und flexibel hand-
habbaren Coping-Reservoirs. Das Entwickeln einer stressresis-
tenten Haltung wird geférdert durch das Eingehen von Com-
mitments im Sinne von persénlicher und gesellschaftlicher
Verantwortungsiibernahme, einem optimistischen Chancen-
denken und einem hohen MaR an Kontrolliiberzeugung.
Ressourcenkompetenz

Ressourcenkompetenz in Ubergangsprozessen gilt als die Fa-
higkeit und Bereitschaft vorhandene psychische, soziale und
materielle Ressourcen wahrzunehmen, zu analysieren, posi-
tiv zu bilanzieren und diese als auch in schwierigen und kom-
plexen Situationen als verfiigbar einzuschitzen, da von dieser
Einschatzung wesentlich die Bewaltigungskompetenz der Per-
son abhangt. Weiter umfasst Ressourcenkompetenz die Fahig-
keit, sich neue Ressourcen zu erschlieRen, diese zu erhalten,
also einem Ressourcenverlust aktiv entgegenzuarbeiten und
Ressourcen gezielt zu kumulieren.

Anpassungskompetenz

Anpassungskompetenz ist die Bereitschaft und Fahigkeit zur
aktiven Teilnahme am Erwerbsleben und damit die Ubernah-
me der Verantwortung fiir die eigene employability. In der
Ubergangssituation wird im Rahmen der Anpassungskom-
petenz die Viabilitat der subjektiven Deutungsmuster wieder
hergestellt, als Voraussetzung zur Entwicklung gangbarer L6-
sungen. Die anpassungskompetente Person iibt sich in Gelas-
senheit im Umgang mit Ambiguitat und entwickelt eine resi-
liente Haltung und die Fahigkeit zu resilientem Handeln, bei
dem die AuRen- und Innenperspektive im Bewaltigungspro-
zess optimal integriert wird.

Biografische Kompetenz

Biografische Kompetenzist die Bereitschaft und Fahigkeit, ver-
gangene Erfahrungen zu reflektieren, sich mit den persénlich

aktuellen Bediirfnissen, Werten und Interessen auseinander
zu setzen und auf dieser Basis Wiinsche und Identitatsideen
fur die Zukunft zu entwickeln. Eine weitere Facette der biogra-
fischen Kompetenz ist die Fahigkeit, Sinn fiir das eigene Leben
zu finden und/oder zu entwickeln und diesen Sinnaspekt auch
emotional mit dem gesellschaftlich verfiigbaren Sinnoptionen
abzustimmen, was gerade im Hinblick auf die kreative Kons-
truktion der subjektiven Laufbahnidentitit eine wesentliche
Rolle spielt.

Identitdtskompetenz (salutogenetische Kompetenz)

Die Identitatskompetenz wird als Haltung und Fahigkeit ver-
standen, den Ubergangsprozess, in dem sich die Person be-
findet als verstehbar, handhabbar und als persénlich sinnvoll
anzunehmen und dementsprechend zu handeln. Dadurch ent-
steht das Koharenzgefiihl, das das Individuum zu situations-
adaquatem, flexiblem Bewéltigungshandeln veranlasst und
beféhigt. Das Individuum konstruiert und erfahrt Stabilitit im
Wandel, indem es sich auf eine immer wieder neu als koharent
zu erfahrende Prozessidentitat einlasst.
Méglichkeitskompetenz (autogenetische Kompetenz)
Autogenetische Kompetenz beschreibt die Bereitschaft und
Fahigkeit zur proaktiven Lebens- und Selbstgestaltung. Indi-
viduelle Kohdrenzregeln werden aus der retrospektiven, aktu-
ellen und prospektiven Betrachtung der Biografie abgeleitet
und in der Konstruktion und Ausweitung der subjektiven Mog-
lichkeitsrdume angewendet. Dem Prozess der Selbstkonstruk-
tion folgt die Selbstnarration, die die Nachhaltigkeit des neuen
Identitatsentwurfs und die Integration in die Gesamtidentitit
gewahrleistet.

Entscheidungskompetenz

Entscheidungskompetenz ist die biografisch und autoge-
netisch orientierte Bereitschaft und Fahigkeit, Entschei-
dungsanforderungen wahrzunehmen und zu analysieren,
Entscheidungskriterien zu entwickeln und dabei Selbstbe-
stimmungschancen auszuloten. Uber die sorgfaltige Selekti-
on, Strukturierung und Auswertung von Informationen und die
Integration dieser Werte mit den Ergebnissen des emotiona-
len Erfahrungsgedéachtnisses werden Entscheidungsalternati-
ven gewichtet und Entscheidungsstrategien erarbeitet, die zu
fundierten, vigilanten und sozial integrierten (Laufbahn-)Ent-
scheidungen fiihren.

Selbstmanagementkompetenz
Selbstmanagementkompetenz ist die Bereitschaft und Fahig-
keit Ubergeordnete Identititsziele volitional in Identitétspro-
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jekte zu verwandeln und mithilfe motivationaler, emotionaler

und sozialer Zielbildungs- und Zielrealisierungsprozesse und

der kognitiv orientierten Selbstfiihrungskompetenz konkrete

Handlungsziele zu entwickeln und dadurch selbstbestimmtes

Handeln zu erméglichen und einzuleiten.

Ressourcenorientierte Handlungskompetenz

Eine Ubergangsbezogene ressourcenorientierte Handlungs-

kompetenz integriert ein Handeln auf mehreren Ebenen:

> Erstens in der Vervollstandigung, stetigen Ausdifferen-
zierung und Konkretisierung der eigenen ,,Ubergangspla-
nungsbaustelle“ (Ubersicht).

> Zweitens Uber die Gestaltung von Planen fiir einzelne
Handlungsbausteine, die die aktuellen und antizipierten
Bediirfnisse der Person im Ubergang befriedigen.

> Drittens missen diese beiden Prozesse auf einer Meta-
ebene immer wieder reflektiert, integriert und korrigiert
werden, wobei das Feedback in Form von Informationen
aus dem bereits eingeschlagenen Weg miteinbezogen
werden muss.

Ubergangsprozess nach Bridges

Im Kompetenzmodell abgebildet ist ein Prozessmodell des
Ubergangsforschers William Bridges, der den Ubergangs-
prozess schon sehr friih auf drei Phasen reduzierte. Gangige
Changemanagement-Modelle arbeiten mit acht Phasen, die
sich aber in Bridges Modell wiederfinden: Er zeigt auf, dass
Ubergénge etwa im Gegensatz zu technischen Prozessen nicht
mit einem Beginn, sondern mit einem Ende starten.

Die erste Phase (endings) ist dadurch bestimmt, dass die In-
dividuen von alten Rollen und Handlungsmustern getrennt
werden und sich davon auch bewusst verabschieden. Das al-
te Bezugssystem wird gekappt, daraus entsteht ein Identitats-
einbruch, dessen Tragweite von der personlichen Bedeutsam-
keit des Kontextes, von dem die Trennung erfolgt, abhéangt.
Der Verlust kann so tiefgehend sein, dass er Panik und Des-
orientierung auslost. Diese Orientierungslosigkeit leitet Giber
in die zweite Phase, diese Phasen nennt er neutral zones, in
der die betroffene Person wie ein ruderloses Boot zwischen
zwei Welten schwimmt. Nach auBen hin wirkt diese Phase un-
produktiv, wie ein Stillstand. Sie sollte aber gerade auch von
den Ubergangern als eine Art Moratorium angenommen wer-
den, in der sich diese bewusst eine Auszeit vom Alltagsgesche-
hen nehmen. Es geht in dieser Zeit nicht darum, iiber Vergan-
genes zu gribeln oder Zukunft zu planen, sondern die eigene

Person im Hier und Jetzt zu erfahren. Nach und nach blendet

diese Phase iiber in die letzte Phase des Ubergangs, die Pha-
se der beginnings: Neue Entwiirfe eines Lebens danach begin-
nen sich zu formieren, erste Entscheidungen werden getroffen

und die nachsten Schritte geplant.

Durch Bridges Arbeiten klart sich der Blick auf das Ubergang-
geschehen in zweierlei Hinsicht: Die Gliederung des Prozes-
ses in drei Phasen scheint trivial, verweist aber dadurch auf
die Vernachlassigung gerade der Phase der endings, die im
beruflichen Kontext so gerne ausgeblendet wird. Fehlt diese
Abschiedsarbeit gerade bei beruflichen Ubergangen, sind die
Uberganger nicht bereit fiir die zwei weiteren Phasen. Auch
im beraterischen Kontext ist diese Erkenntnis, dass Altes erst
losgelassen und verabschiedet werden muss, zwar nicht neu,
aber in der beruflichen Beratung durch die eilige marktge-
steuerte Orientierung auf das Neue schlichtweg vergessen

worden.
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