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1. EINLEITUNG

Fitzgerald und Betz (1994) argumentieren, dass die aktuelle Theorie der Karriereplanung fiir
groBBe Gruppen von Klient/innen unangemessen sei, weil das in ihr enthaltene Konzept der
Karriereentwicklung mdglicherweise nicht relevant sei, da grofle Teile der Bevolkerung dabei
vernachléssigt wiirden und weil die Theorie strukturelle und kulturelle Faktoren nicht
ausreichend berticksichtige (S. 103). Fitzgerald und Betz (1994) meinen, dass die Relevanz
der Karriereplanungs-Theorie fiir nicht-weille Klient/innen und Klient/innen aus dem
Arbeitermilieu in der Forschung einen weillen Fleck darstelle, weil wir uns nie bemiiht hétten,
etwas dartiber herauszufinden (S. 105).

,,Es 1st kaum iibertrieben zu behaupten, dass wir, was einen GroBteil der Bevolkerung angeht,
so gut wie nichts tiber den ProzeB ihrer Berufswahl wissen: Dies gilt fiir diejenigen, die nicht
aufs College gehen, die nicht weil} sind und fiir Menschen aus den unteren
sozioOkonomischen Schichten” (Fitzgerald und Betz, 1994, S. 106).

Betz and Fitzgerald (1995) arbeiten mit Bezug auf Praxis und Bewertung der Karriereplanung
von Klient/innen ethnischer Minderheiten oder unterschiedlicher Hautfarbe wesentliche
Punkte heraus, von denen die wichtigsten im Folgenden zusammengefal3t sind:

a) Berufsberatung muf} innerhalb eines angemessenen kulturellen Kontextes stattfinden:

Das westliche Wertesystem, das nach Meinung vieler Bestandteil der Praxis der
Berufsberatung ist, wird nun endlich hinterfragt. Es ist fiir die Praxis der Berufsberatung
wichtig, dass sie das Wissen um und den Respekt gegeniiber den Werten anderer Kulturen
thematisiert und dass die in der Berufsberatung Tétigen ihre eigenen Werte und eigene
Ethnizitét bestdndig iiberpriifen. Dies ist deshalb von entscheidender Bedeutung, weil
wichtige variable Faktoren der Berufsberatung moglicherweise mit der jeweiligen ethnischen
Zugehorigkeit korrelieren. So kann ein/e Berufsberater/in zum Beispiel eine stark
individualistisch ausgerichtete Methode der Beratung wéhlen (und damit implizit davon
ausgehen, dass Wahlentscheidungen und Steuerungsmoglichkeiten bei den einzelnen
Klient/innen liegen) und damit frontal mit den stark familienorientierten Werten von
Klient/innen aus bestimmten ethnischen Gruppen zusammenprallen. Auflerdem sorgt eine
reflektierte Sensibilitit des/der Beratenden fiir seine/ihre eigenen Werte mit einiger
Wabhrscheinlichkeit dafiir, dass auch Faktoren Berticksichtigung finden, die vielleicht bisher
nicht bedacht wurden. So werden zum Beispiel bestimmte von Klient/innen bevorzugte
Formen der Entscheidungsfindung moglicherweise als passiv oder von Abhédngigkeit zeugend
wahrgenommen — ein/e Berufsberater/in mit Grundlagenkenntnissen {iber andere
Wertesysteme dagegen konnte das beobachtete Verhalten positiver kategorisieren, indem
er/sie es als ,,kollektiv ausgerichtet* einstuft.

b) Vermeidung von Stereotypen



Es ist wichtig, dass die Unterschiede innerhalb von aber auch zwischen Gruppen anerkannt
werden. Wir diirfen weder davon ausgehen, dass ethnische Minderheiten in sich homogene
Gruppen darstellen, noch dass ethnische Gruppen mit nationalen identisch sind.

¢) Neue verinderliche Variablen

Die folgenden Faktoren miissen in eine kompetente kulturiibergreifende Berufsberatung wie
folgt integriert werden:

Die Entwicklung Identitéit aufgrund der Hautfarbe oder der ethischen Zugehorigkeit
beinhaltet:

« Eine Konzeptualisierung der Wiinsche des/der Klienten/Klientin beziiglich der
Ethnizitit des Beraters;

+ Eine offene Wahrnehmung von Berufsstrukturen;

« Die Bereitschaft des Klienten, auf Vorschldge des Beraters einzugehen.

Selbstverstindlich beeinflult die ethische Identitit oder die Hautfarbe die Reaktionen
des Berufsberaters auf bestimmte Klient/innen.

Akkulturation:
Dieser Begriff bezieht sich auf den Grad der Akzeptanz/Integration in das Selbst von
Werten der dominanten Kultur.

Sprachwabhl:
Englisch/Deutsch als Zweitsprache. In welchem Umfang kann der/die Einzelne
seine/ihre eigene Muttersprache benutzen? Dies hat einen Einflufl auf Bewertung und
Gestaltungsmoglichkeiten bei der Berufsberatung.

d )Hautfarbe/Ethnizitit und Gender

Hautfarbe/Ethinizitdt und Geschlecht miissen als in einem Wechselverhiltnis stehende
Faktoren betrachtet werden. In diesem Sinne sind Frauen, die einer Minderheit angehoren,
bislang weitestgehend unsichtbar geblieben, obwohl diese Frauen in doppelter Hinsicht
benachteiligt sind, ndmlich sowohl sozial als auch wirtschaftlich gesehen. Man bezeichnet
diese doppelte Benachteiligung auch als ,,double jeopardy* (doppeltes Risiko). Fiir die
genannte Wechselbeziehung der Faktoren Hautfarbe/Ethinizitdt und Geschlecht spielen
Unterschiede beziiglich der wihrend der Sozialisation erlernten Geschlechterrolle sowie
beziiglich der Erwartungen an Frauen, auerhalb der eigenen vier Wénde einer Arbeit
nachzugehen, eine wichtige Rolle. Eine wichtige Aufgabe fiir Berufsberater/innen kann darin
bestehen, Klient/innen dabei zu helfen, die zuweilen widerstrebende Krifte kultureller Werte
mit personlichen Uberzeugungen und Zielsetzungen in Einklang zu bringen.

Das von Gainor und Forrest entwickelte Model (1991) beschreibt eine Moglichkeit, wie
Frauen dabei unterstiitzt werden konnen, Fragen der Hautfarben, ethnischen und
Geschlechterzugehorigkeit zu verbinden, statt diese voneinander zu trennen. Das Modell
enthdlt Elemente, die Klientinnen dabei helfen sollen, sich erstens als Frauen zu erleben,
zweitens als Mitglieder einer ethnischen Minderheit und drittens als einzigartige Individuen.

Auch die Erforschung der Karrieren von Frauen ist hilfreich. Sie kann beispielsweise zu
einem besseren Verstindnis der folgenden Aspekte beitragen:



Notwendigkeit, Familie und Beruf wertzuschétzen;

Wahrnehmung bestimmter Berufe als Frauen nicht zuginglich;

Nachteile, die Frauen durch das “Old Boys Network™ erwachsen (Geflecht von
Beziehungen, die arrivierte miannliche Hochschulabsolventen im Vereinigten
Konigreich unterhalten und damit Giinstlingen unter die Arme greifen;
Anm.d.Ubers.);

Probleme bei der Suche nach guten Kinderbetreuungseinrichtungen;

Das generelle Risiko fiir Frauen, sexuell diskriminiert oder beldstigt und Opfer von
Gewalt zu werden.

Berufsberater/innen miissen generell mit den Karriereverldufen von Frauen und Angehorigen
ethnischer Minderheiten vertraut sein.

e) Bislang unzureichende Erkenntnisse

Die bisher geleisteten Forschungsarbeiten zum Karriereverlauf bei Angehorigen von
Minderheiten reichen nicht aus. So schlieen beispielsweise MeBBwerte fiir die
Arbeitsethik nicht unbedingt die kulturellen Wertesysteme verschiedener kultureller
Gruppierungen ein. Dariiber hinaus mul3 der gesamte Prozef3 der Durchfiihrung und
Auslegung von Tests im jeweiligen kulturellen Kontext gesehen werden (es hat sich
z.B. gezeigt, dass Amerikaner asiatischer Herkunft, die eher in autoritér strukturierten
Familien lebten, in einer Testsituation weniger bereit waren, Autorititen zu
hinterfragen). Die weiteren Schritte in Forschung und Praxis werden wie folgt
angegeben:

Forschung:

Praxis:

In der Forschung muf3 begonnen werden, die Zugehorigkeit der Proband/innen zu
ethnischen Minderheiten festzustellen, damit eine Einschitzung vorgenommen werden
kann, inwieweit die Forschungsergebnisse fiir eine bestimmte Gruppierung
reprisentativ und relevant sind.

Berufsberater/innen miissen u.a. noch mehr dafiir sensibilisiert werden, dass es
verschiedene Kommunikationsstile gibt, dass der Familie ein unterschiedlicher
Stellenwert beigemessen wird, dass der Beherrschungsgrad einer Sprache eine Rolle
spielt, und, dass beziiglich einer Berufsberatungssituation unterschiedliche
Erwartungshaltungen bestehen konnen. Wenn einem asiatischen Klienten z.B. gesagt
wird “Es ist dein Leben — tu, was du mochtest und triff deine eigenen
Entscheidungen!” ist dies ein Beispiel dafiir, wie man mit einer Beratung ,,griindlich
daneben® liegen kann. Berufsberater/innen sollen Klient/innen dabei helfen, die
funktionalen bzw. dysfunktionalen Aspekte traditioneller Werte und Uberzeugungen
zu bewerten und sie dabei unterstiitzen, Entscheidungen zu treffen, die sowohl
Elemente eigener Wertigkeiten enthalten als auch Ausdruck des Respekts fiir
traditionelle Anschauungen sind.

2) EIN KARRIEREMODEL FUR ANGEHORIGE ETHNISCHER
MINDERHEITEN

Fouad und Bingham (1995) stellen ein “Modell kulturell angemessener Berufsberatung” vor
(S.344). Um dieses Modell erfolgreich einsetzen zu konnen, halten sie es fiir erforderlich, dass
Berufsberater/innen folgende Aspekte beachten:



1. Aneignung einer multikulturellen Kompetenz wie von Sue et al (1995, S. 624)
definiert.

2. Verstiandnis verschiedener Weltanschauungen (Sue & Sue, 1990, S.137).

3. Kenntnisse iiber die Entstehung/Entwicklung ethnischer Identitdt. Hierfiir wird das
von Cross (1994, S.122) entwickelte Modell als relevant empfohlen. Danach besteht
die ethnische Identitdtsbildung aus vier Entwicklungsschritten:

Vor dem Wandel:
Das Individuum mochte nicht in Begriffen von ethnischer Zugehorigkeit oder
Hautfarbe beschrieben werden, sondern sieht sich lieber als Menschen. Dass er/sie
z.B. Schwarze/r ist, empfindet der/die Betreffende als unbedeutsam.
Begegnungsphase:
Das Individuum beginnt, sein Geflige von Anschauungen aus der ersten Phase zu
hinterfragen. Das Individuum ist jetzt der Meinung, dass er/sie unter falschen
Vorgaben erzogen worden und nicht ,,schwarz* genug identifiziert ist.
Ubergangsphase:
Eine Zeit der Veranderung, wihrend derer die alte Identitét und die neue im Clinch
miteinander liegen. Eine Phase extremer Hochgefiihle und Niedergeschlagenheit,
wobei die grofite Energie in dem Augenblick verspiirt wird, wenn die ,,Weilen® und
die weile Gesellschaft als der Feind identifiziert werden.
Internalisierung:
Im Zuge der Veranderung der Lebenssituation beginnt das Individuum, bislang
unzweideutige Haltungen zu hinterfragen. Das Individuum gewinnt innere Sicherheit,
wird pluralistischer und kann Menschen aller ethnischen Gruppierungen besser
akzeptieren. Er/sie fiihlt sich allmdhlich wohler und internalisiert die neue Identitét.

Je nachdem, in welcher Phase sich der Klient/die Klientin befindet, wird sich dies
moglicherweise auf seine/ihre beruflichen Ziele und Erwartungen auswirken. Es ist daher
wichtig, dass Berufsberater/innen eine Einschidtzung vornehmen, in welcher
Entwicklungsphase der Klient/die Klientin einer ethnischen Minderheit sich befindet.

3) EIN MODELL ZUR KULTURELL ANGEMESSENEN
BERUFBERATUNG

Fouad und Bingham (1995, S.344) haben ein siebenstufiges Modell fiir die Arbeit mit
Klient/innen ethnischer Minderheiten entwickelt:

1. Schritt:
Eine Verbindung / kulturell angemessene Beziehung herstellen

Horen Sie dem Klienten/der Klientin zu und beobachten Sie sein/ihr Verhalten; finden

Sie heraus, wie er/sie angesprochen werden mochte; reagieren Sie auf die wichtigsten
Worter und Begriffe des Klienten/der Klientin und entwickeln Sie gemeinsam mit
ihm/ihr Aussagen zu bestimmten Themen und {iberpriifen Sie diese anschlie3end.

2. Schritt:

Bearbeiten von Karriere- und Berufsplanungsfragen, die der Klient/die Klientin
aufwirft: kognitive, soziale, emotionale (z.B. Panikattacken bei der Arbeit), das
Arbeitsumfeld betreffend (z.B. Arbeitsbedingungen, Kollegen),
verhaltensbezogene (z.B. Unbeherrschtheit/Wutanfille des Klienten/der Klientin
am Arbeitsplatz), Aullere Barrieren (z.B. Diskriminierung, Unterdriickung,
Rassismus, Sexismus, finanzielle Sorgen).



Die explizite Definition der duleren Barrieren ist fiir das Modell von entscheidender
Bedeutung, denn fiir viele Klient/innen ethnischer Minderheiten sind Entscheidungen
iiber die Karriere eine Frage des Abwégens von Faktoren, die auBlerhalb ihrer
Kontrolle liegen und solchen, die sie steuern kdnnen.

3. Schritt:
Einschitzung der Auswirkungen kultureller Variablen auf Karrierefragen.
Hier geht es zum Beispiel um die Auswirkungen, die eine Karriereentscheidung fiir
die Familie oder die Klientin/den Klienten haben kann, wenn Erwartungen von Eltern
enttduscht werden. Auch kann es darum gehen, was Genderfragen fiir die Klientin/den
Klienten selbst bedeuten.

4. Schritt:
Prozesse und Zielsetzungen festlegen, die kulturell angemessen sind.
Unangemessene Zielsetzungen konnen z.B. solche sein, die Karriereentscheidungen
betreffen, die auf unrealistischen Wahrnehmungen beruhen statt auf Pragmatismus.

Step 5:
Entwurf und Umsetzung einer kulturell angemessenen Intervention/Mainahme:
kognitiv, sozial, emotional, auf das Arbeitsumfeld bezogen, verhaltensbezogen,
dAullere Barrieren).
So sollten zum Beispiel bei Angehdrigen von Minderheiten, die sich eher als Teil
eines kollektiv funktionierenden Umfelds begreifen, eher Gruppenmalinahmen
eingesetzt werden. Beteiligen Sie die Familien an Karriereentscheidungen. Benutzen
Sie Rollenmodelle, die gegeniiber Ethnizitit und Geschlecht sensibilisiert sind, um
den Blick fiir neue Moglichkeiten zu eréffnen. Stellen Sie die vorgeschlagenen
MaBnahmen nach Moglichkeit und wenn dies angemessen erscheint, in der
Muttersprache der Klientin/des Klienten vor. Je nach ethnischer oder an der Hautfarbe
orientierten Identifikation der Klientin/des Klienten, wird die erfolgreichste
Berufsberatung diejenige sein, die durch einen Berater/eine Beraterin gleicher
Hautfarbe oder Ethnie erfolgt.

6. Schritt:
Der Klientin/dem Klienten dabei helfen, eine kulturell angemessene
Entscheidung zu treffen.
Wenn eine Klientin/ein Klient eine Karriereentscheidung fallt, kann es sein, dass sie/er
sich dazu entschlieB3t, ihre/seine Rolle als Erwerbstatige/r anzupassen oder sich weitere
Informationen zu besorgen. Bei der Umsetzung der eigenen Pléne, entschliefen sich
einige Klient/innen, erneut auf Berufsberatungsangebote zuriickzugreifen, um an
anderen Zielsetzungen zu arbeiten. Hierauf sollten Berufsberater/innen mit Offenheit
reagieren, da viele Angehorige von Minderheiten den Beratungsprozef nicht als einen
linearen, rationalen Entscheidungsfindungsprozef3 betrachten werden.

7. Schritt:
Umsetzung der Pline des Klienten und follow-up.
In einigen Fillen ist es wichtig, die Klientin/den Klienten dazu zu ermuntern,
wiederzukommen, wenn sie/er dies fiir notwendig hilt — ein schwieriger Punkt, da
manche Klient/innen ein erneutes Aufsuchen der Beratung als Eingesténdnis ihres
Scheiterns sehen (und somit fiirchten, ihr Gesicht zu verlieren).

4) FAZIT



Wie viele andere stellen Osipow und Littlejohn (1995) Aspekte heraus, die sie fiir die
Schwichen der gegenwértigen Theorie mit Bezug auf ethnische Minderheiten halten und sie
machen Vorschlige zur Uberarbeitung der gingigen Ansitze. Um letztere zu verbessern, so
argumentieren sie, sollten wir uns eine Erkenntnis zunutze machen, die aus dem Bereich
Karriereentwicklung bei Frauen bekannt ist, ndmlich die Einbeziehung von mehr Faktoren,
was gleichbedeutend ist mit einer geringeren Bedeutung jedes einzelnen Faktors fiir sich
genommen (weil er in der Gesamtsumme der Faktoren weniger schwer wiegt).

Vielleicht ist es an der Zeit, Karrieretheorien zu entwerfen, die sich um eine realistische
Beschreibung von Karriereentwicklungen und beruflichen Wahlentscheidungen bemiihen,
statt unsere Vorstellungen davon zu beschreiben, wie sie unserer Meinung nach sein sollten.
Ein solcher Schwenk konnte erkldrungsmichtige Konzepte der Karriereforschung
hervorbringen, die fiir die unterschiedlichsten Menschen ergiebig wéren (S. 256).
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