
spektram

Bewältigung beruflicher und privater
Ubergänge

Ein Modell zur Beschreibung, Analyse und Entwicklung

von Ü berga ngskom petenz

=r. 
::,-.i --; ut sind Übergangskompetenzen?

:l,i: i.1. 1ry"1.5e gehören zentral dazu,

welche sind eher marginal? Und muss

nicht erst der Übergangsbegriff beschrie-

ben werden, damit die Übergangskom-
petenzen nicht beliebig und subjektiv

bleiben? ln diesem Artikel sollen einige

Ergebnisse der Forschungsarbeit ,, Ent-

wicklung von Übergangskompetenzen
in der Laufbahnberatung" zu diesen Fra-

gestellungen vorgestellt werden.

Nach einer Auseinandersetzung mit
unterschiedlichen Begriffen, die Fähig-

keiten im Wandel beschreiben, wie bei-

spielsweise ,,Tra nsferq ua lif ikation en ",

,,Veränderun gskompetenz",,, Beschäfti-

gungsfähigkeit",,, Zukunftskompetenz",

,,Pluralitätskompetenz" etc. fiel meine

Wahl auf den Begriff der Übergangs-

kompetenz. Der Übergangsbegriff war

fur mich der umfassendste und der ge-

haltvollste, weil er unter anderem fol-
gendes leistet:

Er integriert den Subjekt- und den

Umweltbezug, Übergänge können also

sowohl von innen, als auch von außen

motiviert sein. Der Übergang umfasst ei-

ne breitere Spanne, ohne zeitliche Fest-

legung, wohingegen beispielsweise der

Krrsen- oder auch Stressbegriff sich auf

wesentlich kleinere Ausschnitte des Ge-

schehens bezieht. Der Begriff ist weit-

gehend wertfrei: es ist nicht festgelegt,

wann ein Übergang gut bewältigt ist, Ziel

ist erst einmal die erneute Handlungsfä-

higkeit der Person nach der Übergangs-

bewältigung.

Entwicklung eines
allgemeinen Modells zur
Übergangsbeschrei bung

Welche Möglichkeiten gibt es nun he-

rauszufinden, welche Kompetenzen zur

Bewältigung von Übergängen erforder-

lich sind? ln verschiedenen Forschungs-

projekten wurden bereits einzelne Perso-

nengruppen dahingehend befragt, wel-

che Kompetenzen sie bei der Bewältigung

ihres spezif ischen Übergangs benötigt ha-

ben. ln jedem Forschungsprojekt werden

einige wichtige Einzelkompetenzen sicht-

bar, die Zusammenschau der Ergebnisse

ist allerdings eher disparat, da sich die

Personengruppen und die untersuchten

spezifischen Übergänge stark voneinan-

der unterscheiden. Wenn man aber schon

allgemein von Übergangskompetenzen
spricht, sollten darunter auch Kompe-

tenzen subsumiert werden, die potenti-

ell für die Bewältigung jedes beliebigen

Übergangs Verwendung finden.

So fiel die Entscheidung, die Kompe-

tenzen aus dem Übergangsbegriff abzu-

leiten und damit die größtmögliche Men-
ge an allgemeingültigen Kompetenzen

strukturiert zu erfassen, die dann wiede-

rum für das einzelne Übergangsgesche-

hen spezifiziert werden können. Es gab

nun ganz unterschiedliche Herangehens-

weisen an das Konstrukt des Übergangs.

lch habe mich entschieden, den Übergang

als komplexen Prozess zu untersuchen.

Folgende Grundlagen der Modellbildung

wurden dazu ausgewählt:

Ein 3-Phasen Modell des Übergangs-

forschers Bridges, da sich im Gegensatz

zu mehrphasigen Modellen beispiels-

weise aus der Trauerforschung die Pha-

sen in einem eher reduzierten Modell

deutlicher abgrenzen lassen und die

Offenheit gewährleisten, die für ein

universelles Übergangsmodell benötigt

wird. Zudem lassen sich die mehrpha-

sigen Modelle immer wieder auf diese

drei Phasen zurückführen. Übergänge

beginnen nach dem Modell nicht am

Anfang, sondern mit einem Ende. Da-

rauf folgt eine Zwischenphase, eine

Art Schwebezustand. Abgeschlossen

wird der Prozess mit der HinwendungMartina Nohl
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zum Neuen. (Dieses Modell wurde in
Teil 1 ausführlicher beschrieben).

. Grundlagenmodell für mein über-
gangsmodell ist das Komplexitätsmo-
dell einer Situation des Wirtschaftswis-
senschaftlers Rüdiger von der Weth.
Ein Teil dieses Modells basrert auf vier
Komplexitätsfaktoren, die allerdings
zur Beschreibung von komplexen
Übergangsprozessen nicht umfassend
genug waren.

" Nicholson leitet neun allgemeine
Merkmale von übergängen aus der
Metapher eines sich drehenden Rades

ab, mit deren Hilfe sich jeder (beruf-
liche) übergang umfassend beschrei-
ben lässt. Er lieferte für mein Modell
die neun Komplexitätsfaktoren, mit
Hllfe derer sich die Komplexität eines
übergangsprozesses umfassend dar-
stellen lässt.

Auf der x-Achse wurde das Situationsmo-
dell demnach zum Prozessmodell erwei-
tert. In der zweiten Achse befinden sich
nach wie vor die Subjektmerkmale: eine
Person tritt in den Prozess mit bestimmten
Ressourcen ein, sie lotet ihre Handlungs-
möglichkeiten aus und erarbeitet sich
Ziele. ln der dritten Dimension finden die
Komplexitätsfaktoren ihren platz, die ja al-
le eine subjektive Komponente enthalten,
so dass auch hier dre Anlehnung an das
Grundmodell entfernt bestehen bleibt.

lm Laufe des Konstruktionsprozesses
habe ich festgestellt, dass viele Merkmale
besonders in einer bestimmten phase

und bei spezifischen Handlungsaspekten

wirksam werden. So lassen sich die Kom-
plexitätsfaktoren schwerpu nktmä ßi g ei n-
zelnen Quadranten in der Matrix zuord-
nen. Die einzelnen Faktoren stelle man
sich allerdings leicht flottierend vor, sie
können durchaus auch auf benachbarte
Quadranten Einfluss nehmen, was das
Modell noch etwas komplexer macht:

Kompetenzmodellierung der
Übergangskompetenzen

Aus diesem Modell, das für mich die An-
forderungen an Personen im übergang
beschreibbar macht, greife ich systema-
tisch die einzelnen Submodelle heraus,
um Fragen zu formulieren, die die Kom-
petenzanforderungen aufzeigen. Die
Fragen beschrejben demnach die Anfor-
derungen, dre Antworten liegen in den
Kompetenzen. Hier zwei Beispiele für die
Befragung der Submodelle:
Beispiel Geschwindigkeit:

Wie gelingt es Personen im übergang,
sich aus der alten Situation zu verab-
schieden?,+ Bewältigungskompetenz
In welchem Tempo muss das Alte ver-
abschiedet werden? "+ Stresskompe-
tenz
Welche Ressourcen hat das lndividu-
um zur Verfügung, die Situation zu
bewälti gen ?'+ Ressourcenkompetenz

Beispiel Freiheitsgrade:

Welchen inneren und äußeren Spiel-
raum haben die Personen im übergang
zur Gestaltung ihrer Berufsbiografie

in genau dieser übergangssituation?
tr+ Berufsbiografische Gestaltungs-
kompetenz
Sind die Möglichkeiten ausgeschöpft,
oder lassen sie sich noch erweitern? >
Autogenetische Kompetenz

Die verwendeten Kompetenzbegriffe
entstammen überwiegend der Literatur-
analyse, werden aber in meinem Analy-
seprozess meist redefiniert und erwei-
tert. Bisweilen waren die vorhandenen
Begrifflichkeiten aber nicht ausreichend
und mussten um einige wesentliche
Kompetenzbegriffe erweitert werden.
Dabei habe ich Ansätze aus der psycho-

logie, aber in einem Fall auch aus der Me-
dizinsoziologie herangezogen, die diese
Kompetenzbildungsprozesse beschrej-
ben, die sich über die Fragestellung an-
deuten. Die Ansätze wurden jeweils auf
ihre Anschlussfähigkeit an das Kompe-
tenzkonstru kt ü berprüft.

Dieser Prozess wurde nun mit allen
neun Submodellen durchlaufen, so kam
es zu einer handhabbaren Anzahl an
Kompetenzbegriffen, die in einem Mo-
dell strukturiert, gewichtet und integriert
wurden. Das Ergebnis wird im folgenden
Kompetenzmodell sichtbar:

Übergangskompetenzmodell

Neun Kompetenzen kristallisierten sich
heraus, die in das übergangskompetenz-
modell integriert wurden. Folgende As-
pekte wurden dabei berücksichtigt:
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'spektrum

U berg a ng sko m pete n z m ode I I

', Die drei Phasen sind in den drei Kom-
petenzbereichen weitgehend erhalten
geblieben.

.' Der zyklische Charakter des über-
gangskonstrukts sollte ebenfalls sicht-
bar bleiben, also fiel die Wahl der
Grundform nicht schwer,

,. Benachbarte Kompetenzen haben et-
was miteinander zu tun, teilweise gibt
es hier auch Überschneidungen.

=' Das Modell kann auch dynamisch als

Kreisel gedacht werden, denn erst das

Zusammenspiel der einzelnen Kompe-

tenzen generiert die Übergangskom-
petenz. Auch mag hier der Grundsatz

aus der Gestaltpsychologie gelten,

dass das Ganze noch mehr ist als die

Summe seiner Teile.
* Eine Taxonomie der Kompetenzen ist

im Modellkontext nicht vorgesehen,

alternativ schlage ich die Übernah-
me von Gütekriterien (nach Lang-von

Wins und Triebel 2007) zur Ermitt-

lung der Qualität der jeweiligen Über-
gangskompetenz vor.

Übergangskompetenzen

Abschließend wurden die einzelnen Bin-

nenkompetenzen mit ihren Hauptbe-
standteilen beschrieben und fur diesen
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Kontext neu definiert. Hier die kurzeZu-
sammenfassung der abschließenden De-

f initionen:

Bewältigungskompetenzen

Bewältigungskompetenzen sind die

Kompetenzen, die überwiegend am An-
fang des Prozesses benötigt werden,
den Prozess aber - wenn sie vorhanden
sind - weiterhin abfedern und deutlich
erleichtern.

Stresskompetenz umfasst die Fähigkeit

und Bereitschafl zum instrumentellen,
kognitiven und palliativ-regenerativen

Stressmanagement mit Hilfe eines
großen und flexibel handhabbaren Vor-

rats an Bewältigungsstrategien. Das Ent-

wickeln einer stressresistenten Haltung

wird gefördert durch das Eingehen von

Commitments im Sinne von persönlicher

und gesellschaftlicher Verantwortungs-
übernahme, einem optimistischen Chan-

cendenken und einem hohen Maß an

Kontrollü berzeug ung.

Resso u rce n ko m pete n z i n Ü bergan gspro-

zessen gilt als die Fähigkeit und Bereit-

schaft vorhandene psychische, soziale

und materielle Ressourcen wahrzuneh-
men, zu analysieren, positiv zu bilanzie-

ren und diese auch in schwierigen und

komplexen Situationen als verfügbar ein-
zuschätzen, da von dieser Einschätzung
wesentlich die Bewältigungskompetenz
der Person abhängt. Weiter umfasst Res-

sourcenkompetenz die Fähigkeit, sich

neue Ressourcen zu erschließen, diese
zu erhalten, also einem Ressourcenver-

lust aktiv entgegenzuarbeiten und Res-

sourcen gezielt zu kumulieren.

Anpassungkompetenz ist, in Abgren-
zung zur reinen Anpassungsfähigkeit,
die Bereitschaft und Fähigkeit zur aktiven
Teilnahme am Erwerbsleben und damit
die Übernahme der Verantwortung für
die eigene Beschäftigungsfähigkeit. ln
der Übergangssituation wird im Rahmen

der Anpassungskompetenz die Viabilität
der subjektiven Deutungsmuster wieder
hergestellt, als Voraussetzung zur Enl-
wicklung gangbarer Lösungen. Die an-
passungskompetente Person übt sich

in Gelassenheit im Umgang mit Ambi-
guitäten und entwickelt eine resiliente

Haltung und die Fähigkeit zu resilientem

Handeln, bei dem die Außen- und ln-

nenperspektive im Bewältigungsprozess

in befriedigender Weise integriert wird.

Berufsbiografische

Gestaltungskompetenzen

Die berufsbiografischen Gestaltungs-
kompetenzen werden vorwiegend re-
levant in der Zwischenphase des Über-
gangs. Sind sie nicht vorhanden, kann es

zu keinem tragfähigen Neuentwurf der

ldentität oder von Teilen der ldentität
kommen. Der Übergang bleibt in weiten
Teilen offen und muss meist relativ zeit-

nah erneut durchlaufen werden.

Biografische Kompetenz ist die Bereit-

schaft und Fähigkeit, vergangene Erfah-

rungen zu reflektieren, sich mit den per-

sönlich aktuellen Bedürfnissen, Werten
und Interessen auseinander zu setzen und

auf dieser Basis Wunsche und ldentitäts-
ideen für die Zukunft zu entwickeln. Eine

weitere Facette der biografischen Kompe-

tenz ist die Fähigkeit, Sinn f ur das eigene

Leben zu finden und/oder zu entwickeln
und diesen Sinnaspekt mit den gesell-

schaftlich verfügbaren Sinnoptionen ab-

zustimmen, was gerade im Hinblick auf
die kreative Konstruktion der subjektiven

Laufbahnidentität eine wesentliche Rolle

spielt. Die Fähigkeiten zur Reflexivität und

Bilanzierung unterstützen dabei die Ent-

wicklung dieser Laufbahnidentität.
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Salutogenetische Kompetenz wud als
Haltung und Fähigkeit verstanden, den
Übergangsprozess, in dem sich die person

befindet, als verstehbar, handhabbar und
als persönlich sinnvoll anzunehmen und
dementsprechend zu handeln. Dadurch
entsteht das Kohärenzgefühl, welches
das lndividuum zu situationsadäquatem,
flexiblem Bewältigungshandeln veran-
lasst und befähigt. Das Indjvjduum kon-
struiert und erfährt Stabilität im Wandel,
indem es seine Prozessidentität konstru-
iert und immer wieder Kohärenz erlebt.

Autogenetische Kompetenz beschreibt
die Bereitschaft und Fähigkeit zur proak-
tiven Lebens- und Selbstgestaltung. Indi-
viduelle Kohärenzregeln werden aus der
retrospektiven, aktuellen und prospekti_
ven Betrachtung der Biografie abgeleitet
und in der Konstruktion und Ausweitung
der subjektiven Möglichkertsräume an-
gewendet" Dem Prozess der Selbstkon_
struktion folgt die Selbstnarration, die
die Nachhaltigkeit des neuen ldentitäts-
entwurfs und die Integration in die Ge-
samtidentität gewährleistet.

0rientierungskompetenzen
Unter Orientierungskompetenzen wer-
den hier die Kompetenzen gefasst, die
für die Umsetzung der neu gewonnenen
Orientierung besonders relevant sind.
Kompetenzdefizite in diesem Bereich be_
deuten meist, dass der ldentitätsentwurf
in der Entwurfsphase stecken bleibt und
nicht oder nicht umfassend genug umge-
setzt werden kann.

Entscheidungskompetenz ist die bio-
grafisch und autogenetisch orjentierte
Bereitschaft und Fähigkeit, Entschei-
dungsanforderungen wahrzunehmen
und zu analysieren, Entscheidungskrite-
rien zu entwickeln und dabei Selbstbe-
stimmungschancen auszuloten. über die
sorgfältige Selektion, Strukturierung und
Auswertung von lnformationen und die
lntegration dieser Ergebnisse mit den Er-
gebnissen des emotionalen Erfahrungs-
gedächtnisses werden Entscheidungsal-
ternativen gewichtet und Entscheidungs-
strategien erarbeitet, die zu fundierten,
vigilanten und sozral integrierten Lauf-
bahnentscheidun gen führen.

Se I bst m a nage me ntko m petenz ist die Be-
reitschaft und Fähigkeit, übergeordnete
ldentitätsziele volitional in ldentitätspro-

jekte zu verwandeln und mit Hilfe moti-
vationaler, emotionaler und sozialer Ziel-
bildungs- und Zielrealisierungsprozesse
sowie der kognitiv orientierten Selbstf üh_
rungskompetenz konkrete Handlungs_
ziele zu entwickeln und dadurch selbst-
bestimmtes Handeln zu ermöglichen und
einzuleiten.

lm Rahmen einer übergangsbezo-
genen ressourcenorientierten Hand_
I u ngskompetenz wird demnach ein Han-
deln auf mehreren Ebenen konstituiert:
Erstens in der Vervollständigung, ste-
tigen Ausdifferenzierung und Konkre-
tisierung der,,übergangsplanungsbau-
stelle", zweitens über die Gestaltung von
Plänen für einzelne Handlungsbausteine,
die die aktuellen und antizipierten Be-
dürfnisse der Person im übergang befrie-
digen. Drittens müssen diese beiden pro-

zesse auf einer Metaebene immer wie-
der reflektiert, integriert und korrigiert
werden, wobei das Feedback in Form
von lnformationen aus dem bereits ein-
geschlagenen Weg miteinbezogen wer-
den muss.

Diese Kompetenzen sind allen über-
gängen gemeinsam. Sämtliche Einzel-
kompetenzen der oben erwähnten For-
schungsprojekte lassen sjch in ihnen ab-
bilden. Allerdings müssen diese Kom-
petenzen dann für jeden individuellen
Übergang neu ausgearbeitet und prä-
zisiert werden. Njcht alle Kompetenzen
mögen fur das spezifische übergangsge-
schehen relevant sein.

Der Kern der Erkenntnisse über die
Übergangskompetenz liegt für mich im
Bereich der berufsbiografischen Gestal-
tungskompetenzen, hier bildete sich
auch der Schwerpunkt meiner eigenen
Entwicklungsarbeit heraus. Interessan-
terweise wird genau diese phase des
Übergangs mit seinen Kompetenzen in
unserer Gesellschaft beispielsweise im
Change-Management völlig vernachläs-
sigt. Das führe ich unter anderem darauf
zurück, dass hier der Veränderungsbe-
griff vorherrscht, der sich auf die äuße-
re Seite des Geschehens bezieht und nur
zwei Phasen, das Vorher und das Danach
kennt, wohingegen der übergangsbe-
griff auch die inneren prozesse abbildet.
ln diesem mittleren Kompetenzbereich
werden die Grenzen zwischen Kompe-
tenz und Bildung fließend, Denn je mehr
sich der Fokus dem inneren Kern des
Menschen nähert, also die lntegrität sei-
ner ldentität im Blick hat, desto eher wei-

spektrsm

sen die erarbeiteten Kompetenzen weit
über eine engere Definition des Kompe-
tenzbegriffs hinaus.

Das Modell wurde in erster Linie als
Forschungsmodell entworfen, um da-
mrt das Potential der Laufbahnberatung
zur Entwicklung von übergangskompe_
tenzen zu überprüfen. Relatjv schnell
zeigte sich allerdings, dass das Modell an
sich auch unabhängig von der Laufbahn-
beratung als Reflexionsmodell, als Ana-
lyse- und Diagnosemodell oder als Aus-
gangsmodell zur Entwicklung von Kom-
petenztrainings dienen kann.

Anmerkungen
1 Beispielsweise: TRANS (,,Transferqualifi-

kationen"), Okt. 1 999 - Sept. 2002,
Deutsches lnstitut für Erwachsenen_
bildung; VICO - Kompetenzent-
wicklung für die Arbejt in virtuellen
Unternehmen, Juli 2003 - Juni 2006,
Interdiszipli näres Verbundprolekt; Wirt-
schaftsmodellversuch,, Lern kompetenz
und Selfmarketing ",,eualifizrerung
zu Selbstmanagement und berufs-
brografischer Flexibilität jn der Aus-
und Weiterbildung" Sept. 2000 bis
Dez. 2002, BlBB/GAB Modellversuch
,, Kompetenzen für die eigenständige
und flexible Gestaltung der Berufs-
laufbahn", Sept. 2OO4 - Aug. 2O0B;
BIB B-Projekt,, Kompetenzentwicklun g
in Veränderun gsprozessen - Auswer-
tung und multimed ale Umsetzung
von Ergebnissen aus Modellversuchen
und Forschungsprojekten,,, Feb. 2002
- März 2003; BIBB Modellversuch
Change - Chance, Befragung Okt.-
Dez.2005
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