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1 Abstract

Die Entscheidung für einen bestimmten Beruf ist eine der wichtigsten und
zudem schwierigsten Entscheidungen im Leben junger Menschen. Die Berufs-
wahl ist zudem ein komplexer Prozess, der von vielen Faktoren beein�usst
wird. Aus diesem Grund wurde im Rahmen eines Praxisprojekts der Univer-
sität Duisburg-Essen ein interaktives Online-Berufsberatungstool entwickelt,
das es Schülern ermöglichen soll, eine erste beru�iche Orientierung auf der
Grundlage ihrer Persönlichkeitsstruktur zu erlangen. Der theoretische Hin-
tergrund und die Entwicklung dieses Tools werden in der vorliegenden Arbeit
ausführlich vorgestellt.
Nach einer kurzen Einleitung zu der Bedeutung der Berufswahl und den
Vorteilen bei der Nutzung des Mediums Internet werden wissenschaftliche
Erkenntnisse zu Ein�üssen auf die Berufswahl sowie typische Schwierigkei-
ten und Barrieren bei der Berufswahl-Entscheidung aufgegri�en, die in die
Entwicklung des Beratungstools mit einge�ossen sind.
Es werden die Grundannahmen der Theorie Hollands, die Persönlichkeitsmo-
delle und die Modelle beru�icher Umwelten sowie ihre Beziehung zueinen-
ander vorgestellt. Anschlieÿend wird die Entwicklung und der Aufbau des
EXPLORIX-Testverfahrens ausführlich beschrieben und um einige statisti-
sche Kennwerte ergänzt.
Auf der daraus resultierenden theoretischen Grundlage wird die Entwicklung
des interaktiven Berufsberatungs-Tools geschildert und anschlieÿend kritisch
hinterfragt.
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2 Einführung in die Thematik

2.1 Die richtige Berufswahl

Die Wahl einer ersten Berufsrichtung ist eine der wichtigsten Entscheidungen
für die beru�iche Zukunft junger Menschen. Oftmals greifen Jungendliche auf
bekannte oder traditionelle Berufe zurück, ohne ihre eigenen Interessen und
Fähigkeiten zu berücksichtigen oder aber die Vielzahl an Möglichkeiten aus-
zuschöpfen, die ihnen geboten werden (Huber, 2007).
Immer mehr Jugendliche brechen ihre Lehre frühzeitig ab. �Fast jeder vierte
Ausbildungsvertrag in Deutschland wird vorzeitig gelöst, mehr als die Hälf-
te davon auf Wunsch der jungen Arbeitnehmer� (Bundesagentur für Arbeit,
2007).
Scheller (1976) nimmt an, dass einige Personen zu gewissen Berufen besser
passen als andere und, dass mit der Wahl des richtigen Berufes in hohem
Maÿe die Lebenszufriedenheit bestimmt wird.
Der Berufsberatung kommt daher eine ganz besondere Bedeutung zu.
Sie orientiert sich zumeist an dem so genannten Drei-Stufen-Konzept, wo-
nach eine erfolgreiche Berufswahl von der Kenntnis der eigenen Person, der
Berufe und der Passung zwischen beiden abhängt.
Es gilt, die Anforderungen der Arbeitswelt zu erforschen und die individuel-
len Persönlichkeitsmerkmale (traits) einer Person zu erkennen. Die Merkmale
und Fähigkeiten einer Person können mittels empirischer Verfahren (factor)
statistisch nachgewiesen werden (s. hierzu Kapitel 3.2)(Ratschinski, 2004).
Die Berufsberatung ist in Deutschland ein Teil der staatlichen Arbeitsverwal-
tung, die durch die Bundesagentur für Arbeit ausgeführt wird. Zunehmend
bieten auch viele Unternehmen auf ihren Websites Tests an, die Schulabgän-
ger bei ihrer Berufswahlentscheidung unterstützen sollen.

2.2 Eine online-basierte Berufsberatung

Der Arbeitsmarkt wird zunehmend durch dasWorldWideWeb mitbestimmt.
Neue Informations- und Kommunikationstechnologien haben Einsatz- und
Anwendungsmöglichkeiten hervorgebracht, die das klassische Personalmana-
gement revolutionieren. Stellenanzeigen werden in Online-Jobbörsen von den
Unternehmen publiziert und die Bewerber können über digitale Formulare
oder per e-Mail ihre Bewerbungsmappe an das jeweilige Unternehmen sen-
den (Beck, 2002).
Durch die Nutzung des Internet als zusätzliches Medium ergeben sich viele
Vorteile für die Unternehmen. Die Informationen, die sie online publizieren,
haben eine höhere Reichweite und sind länger verfügbar als beispielsweise
klassische Printmedien. Hinzu kommen enorme Kosten- und Zeiteinsparun-
gen durch einen niedrigeren Personalaufwand, geringe Anzeigenkosten und
die Vereinfachung und Verkürzung der Rekrutierung (Finke & Eckl, 2001).
Neue Methoden und Instrumente der digitalen Personalbescha�ung bieten

5



noch weit mehr Möglichkeiten als das reine Schalten von Stellenanzeigen. Die
Entwicklung von Rekrutierungsportalen und internetbasierten Assessment-
Centern1 erleichtert Unternehmen zum Beispiel die automatische Vorauswahl
ihrer Bewerber (Eligo GmbH, 2004).
Das Internet lässt sich aber auch im Bereich der Berufsberatung kreativ
und innovativ einsetzen: Es kann zum Dialog mit potentiellen Bewerbern
für Ausbildungsstellen einladen und zusätzlich zur Imagep�ege des eigenen
Unternehmens dienen (Schröter, 2001). Das Anbieten eines elektronischen
Berufsberatungstool wäre somit eine Serviceleistung, die das Unternehmen
von anderen Unternehmen hervorheben würde. Auf diese Weise wird auch
das Image eines zeitgemäÿen und bewerberfreundlichen Unternehmens un-
terstützt (Finke & Eckl, 2001).
Inzwischen ist das Internet aus den Prozessen rund um die Personalbeschaf-
fung nicht mehr weg zu denken (Hünnighausen, 2001). Viele Firmen, vor al-
lem groÿe Unternehmen, inserieren auf ihrer Webseite aktuelle Ausbildungs-
plätze und stellen diese vor.
Auch Berufsberater arbeiten sich zunehmend in die Internet-Thematik ein,
um so ihre klassischen Angebote zu erweitern und die Vielzahl an bereits
vorhandenen Informationsmöglichkeiten zu nutzen.
Daher bietet es sich an, die Vorteile, die dieses Medium bietet, für die Ent-
wicklung eines internet-basierten Beratungstools zu nutzen.

2.3 Vorstellung des Projekts und Zielsetzung der Arbeit

Die vorliegende Arbeit befasst sich mit der Entwicklung eines Online-
Berufsberatungstools, das Schülern helfen soll, auf spielerische Weise zu er-
fahren, welche Berufsbereiche zu ihrem Persönlichkeits- und Begabungspro�l
passen.
Ziel der Entwicklung einer solchen virtuellen Berufsberatung ist es, dem Be-
rufsinteressenten eine erste beru�iche Grundorientierung zu ermöglichen, die
dann durch zusätzliche Informationen und unterstützende Beratungsange-
bote gefestigt werden kann. Der Schulabgänger soll sich zunächst über seine
eigenen Ziele, Wünsche und seine Persönlichkeit bewusst werden, um an-
schlieÿend den für ihn passenden Beruf ermitteln zu können. Der Entschei-
dungs�ndungsprozess der Jugendlichen soll somit unterstützt werden.
Das Tool wird für das Bildungs- und Beratungsunternehmen Provadis ent-
wickelt. Die Firma Provadis bietet mit über 30 Ausbildungsberufen in vier
Fachbereichen ein breites Berufsspektrum an. Dazu zählen die Bereiche: Pro-
duktion und Technik, Labortechnik, Business & Management und die Infor-
mationstechnologie.

1Assessment-Center werden zur Beobachtung und Beurteilung von Verhaltensleistun-
gen bei Bewerbern verwendet. Sie dienen als Grundlage für einen Vergleich der erbrach-
ten Bewerberleistungen mit den vom Unternehmen vorher de�nierten Anforderungen und
Sollbereichen.
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Zu allen Ausbildungsberufen stellt Provadis auf seiner Website eine Reihe
an Informationen über die Voraussetzungen und die Organisation der Aus-
bildung zur Verfügung. Des weiteren werden verschiedene Tätigkeitsbereiche
und Weiterbildungsmöglichkeiten dargestellt. Auÿerdem haben Interessenten
die Möglichkeit das vorgestellte Berufsbild um den Erfahrungsbericht eines
Auszubildenden zu ergänzen (Provadis GmbH, 2007).
Schulabgänger können sich somit einen groben Eindruck von den Anforde-
rungen verscha�en, die in den jeweiligen Ausbildungsberufen an sie gestellt
werden. Ob die Ausbildungsstelle für sie geeignet ist, hängt auch von ihrem
Persönlichkeits- und Begabungspro�l ab, das mittels des interaktiven Online-
Tools ermittelt werden soll. Das Tool trägt den Namen BOA als Kurzform
für BerufsOrientierungsAssistentin.
Da neben einem harten Kampf um Fachkräfte auch der Wettbewerb um
quali�zierte Auszubildende existiert, würden Online-Ausbildungsstellen und
e-Beratung das Image von Provadis als innovatives und attraktives Ausbil-
dungsunternehmen unterstreichen. Das BOA-Tool bietet Provadis die Mög-
lichkeit zu den Vorreitern im Umgang mit den Neuen Medien in diesem
Bereich zu gehören.

Die vorliegende Arbeit gibt zunächst einen kurzen Überblick über die ak-
tuelle Forschung zu diversen Ein�ussfaktoren auf die Berufswahl. Darüber
hinaus wird die Holland-Theorie der beru�ichen Interessen und der darauf
aufbauende EXPLORIX-Test ausführlich vorgestellt, die als theoretische und
empirische Basis für die anschlieÿende Umsetzung des BOA-Tools dienen.
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3 Die Berufswahl und ihre Ein�ussfaktoren

3.1 Begri�sbestimmung

Obwohl eine Erklärung des Begri�s Berufswahl nicht zwingen erforderlich
scheint, so lässt sich dieser dennoch di�erenziert betrachten.
Der Berufswahl-Begri� kann neben der einmaligen Entscheidung von Jugend-
lichen für eine bestimmte Schul- oder Berufsausbildung, auch den Prozeÿ der
Berufs�ndung, den Berufwechsel oder die gesamte Entwicklung der beru�i-
chen Laufbahn umfassen (Scheller, 1976).
Vroom unterscheidet zum Beispiel die Begri�e occupational preferences, oc-
cupational choice und occupational attainment. Mit occupational preferences
sind Berufe gemeint, die für das Individuum durch eine positive, neutra-
le oder negative Wertigkeit gekennzeichnet sind. Wobei der Beruf, der zu
einem Zeitpunkt die höchste positive Wertigkeit hat auch der von dem Indi-
viduum bevorzugte Beruf ist. Die Wahl eines bestimmten Berufes oder einer
speziellen Ausbildung wird von Vroom als occupational choice bezeichnet
(Scheller, 1976).
Das Berufswahlverständnis in dieser Arbeit umfasst die Entscheidung für
eine bestimmte Berufs- oder Ausbildungsrichtung, die sich aus den occupa-
tional preferences und der Persönlichkeitsstruktur der Jugendlichen ergibt
und ihnen bei ihrer occupational choice helfen soll.
Von Bedeutung ist, dass die Berufswahl hier nicht mit einem gesamtberu�i-
chen Entwicklungsprozess gleichgesetzt wird, sondern als Wahl einer ersten
beru�ichen Richtung verstanden werden soll.

3.2 Trait-and-Factor � Ansatz als Rahmenwerk

Die Di�erentielle Psychologie bietet mit dem Trait-and-Factor -Ansatz ein
Konzept zur Erklärung der Berufswahl. Es geht dabei um die Erfassung von
individuellen Di�erenzen, da sich Individuen in der Ausprägung ihrer Persön-
lichkeitsmerkmale unterscheiden. Es wird angenommen, dass jeder Beruf ein
bestimmtes Muster an Persönlichkeitsmerkmalen besitzt und dass Berufsbe-
rater den Individuen entsprechend ihrer Passung zu einem solchen Persön-
lichkeitsmuster spezi�sche Berufsvorschläge unterbreiten (Scheller, 1976).
Natürlich darf auch dieser Ansatz nicht unkritisch betrachtet werden. Es
bleibt zunächst ungeklärt, wie die einzelnen Persönlichkeitsmerkmale der In-
dividuen vom Berufsberater erfasst werden können. Auch dürfen die ein-
zelnen Persönlichkeitsmerkmale nicht isoliert betrachtet werden. Unklar ist
auch, welche Persönlichkeitsmerkmale die Berufswahl in welchem Ausmaÿ
beein�ussen (Scheller, 1976).
Nach wie vor �liefert der im Grunde doch sehr einfache und insbesondere
pragmatische �Trait-and-Factor�-Denkansatz im wesentlichen den Rahmen
für die Entwicklung und (...) die Verwendung verschiedener Beratungssyste-
me� (Scheller, 1976, p.24f).
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3.3 Ein�ussfaktoren auf die Berufswahl

Die Entscheidung für einen Beruf wird durch viele Faktoren beein�usst. Ne-
ben den Interessen einer Person spielen auch ihre Fähigkeiten und ihr sozialer
Hintergrund eine wichtige Rolle. Im Folgenden werden einige dieser Variablen
und ihre Bedeutung für die Berufswahl im Rahmen aktueller Forschungser-
gebnisse vorgestellt.

3.3.1 Interessen und Ihre Bedeutung für die Berufswahl

Warum sind die Interessen einer Person für die Berufswahl so entscheidend?
Was genau sind beru�iche Interessen?
Nach einer De�nition von Strong sind Interessen allgemein �activities, that
are liked or disliked� (Strong, 1943 in Rolfs, 2001, p.1). Interessen sind ein
di�erential-psychologisches Merkmal, denn Menschen unterscheiden sich in
ihren Interessen. Bestimmte Tätigkeiten emp�nden sie als anziehend, andere
wiederum als abstoÿend.
Es kann davon ausgegangen werden, dass sich Personen zu Bereichen, die sie
interessieren, hingezogen fühlen. Somit steuern Interessen die Aufmerksam-
keit und das Handeln von Personen (Jörin et al. 2004; Rolfs, 2001).
Beru�iche Interessen sind laut Rolfs (2001) �ein integraler Bestandteil der
Persönlichkeit eines Menschen� (p.21).
Für eine so wichtig Entscheidung, wie die der Berufswahl, sollten insbeson-
dere stabile und dauerhafte Interessen erfasst werden (Jörin et al. 2004).
Es gibt zudem einen geringen Zusammenhang zwischen den Fähigkeiten einer
Person und ihren Interessen. Denn �Menschen interessieren sich für Objekte
oder Handlungen, die ihnen positive Verstärkung eingebracht haben� (Jörin
et al. 2004, p.10).
Auch Holland kombiniert in seinem Self Directed-Serach-Testverfahren (SDS)
die Fähigkeiten einer Person mit den von ihr selbsteingeschätzten Interessen,
um eine höhere prognostische Validiät zu erreichen (Jörin et al. 2004).
�Holland hat im Laufe der Weiterentwicklung der Theorie von der ersten
Verö�entlichung 1959 bis 1997 die Beschreibung der Interessenstypen um
Elemente der Persönlichkeit und der Fähigkeiten angereichert und sie als
Persönlichkeitstheorie etikettiert� (Rolfs, 2001, p.5). Bis heute ist jedoch die
Interessentheorie Hollands der Teil seiner Arbeit, der am besten untersucht
wurde. Elemente, die darüber hinaus berücksichtigt werden sollten, wurden
selten integriert (Rolfs, 2001).
Das EXPLOIX-Testverfahren, welches als Grundlage für die Entwicklung
von BOA dient und gleichzeitig eine Adaption des SDS-Tests von Holland
darstellt, nimmt diese zusätzlichen Elemente mit auf.
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3.3.2 Ein�üsse der Eltern auf beru�iche Interessen

Auch wenn die Eltern bei der Entwicklung der Interessen ihres Kindes eher
eine untergeordnete und komplexe Rolle spielen, geht Holland (1997) davon
aus, dass Eltern charakteristische Umwelten erstellen, welche spezi�sche Ei-
genschaften und eine Vielzahl an Umwelterfahrungen bereitstellen, die sehr
wohl einen Ein�uss auf die Interessen ihrer Kinder haben. Er verweist dar-
auf, dass zum Beispiel Eltern vom Typ realistic (s. Tab.1) sich für reali-
stic-Aktivitäten innerhalb und auÿerhalb des Hauses engagieren, dass sie
sich mit besonderen Apparaten, Materialien und Werkzeugen beschäftigen
und sie sich auch in ihrem Freundeskreis oder ihrer Nachbarschaft mit Per-
sonen dieses Typs umgeben. Hingegen ignorieren und vermeiden sie solche
Tätigkeiten, Personen und Situationen, die nicht ihrem Persönlichkeitstyp
entsprechen.
Eltern übertragen auch ihre biologische Begabung in Form von körperlichem
und psychologischem Leistungsvermögen auf ihre Kinder. Obwohl dieser Ein-
�uss bislang nicht geklärt ist, lassen sich dennoch klare Unterschiede im
Leistungsvermögen und Potential von Personen erkennen. Neuere Untersu-
chungen deuten darauf hin, dass das biologische Erbgut einen beachtlichen
Ein�uss auf die beru�ichen Interessen hat (Holland, 1997). Durch das Erb-
gut werden gewisse beru�iche Richtungen eher angestrebt als andere.
Die erblichen Anlagen des Kindes und seine Erfahrungen bilden die Grundla-
ge für die Entwicklung erster Präferenzen und gewisser Abneigungen. Diese
Präferenzen bilden sich mit der Zeit zu gut de�nierten Interessen aus. Das
Verfolgen dieser Interessen führt zu der Entwicklung spezi�scher Fähigkei-
ten und Kompetenzen, wodurch andere potentielle Kompetenzen vernach-
lässigt werden. Diese Interessendi�erenzierung erzeugt eine charakteristische
Dispositon bzw. ein Persönlichkeitspro�l, welches die Entwicklung von cha-
rakteristischen Persönlichkeitseigenschaften, Verhaltensweisen, Fähigkeiten,
Werten, Selbstkonzepten und Berufspräferenzen beinhaltet (Holland, 1997).
Die beru�ichen Interessen und die Persönlichkeitsstruktur einer Person wer-
den somit durch die Eltern, ihre Aktivitäten, Werte und Einstellungen und in
gewissem Maÿ auch durch ihr weitergegebenes Erbgut beein�usst. Abbildung
1 zeigt ein Modell, welches Holland zur Veranschaulichung der Entwicklung
von Persönlichkeitstypen entworfen hat (Rolfs, 2001).
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Abbildung 1: Entwicklung von Persönlichkeitstypen nach Holland (1997) &
Rolfs (2001)

3.3.3 Fünf Komponenten zur Verbesserung der Berufsberatung

Brown, Ryan Krane, Brecheisen, Castelino, Budisin et al. (2003) haben sich
mit der Frage auseinander gesetzt, welche Bestandteile eine e�ziente Berufs-
beratung ausmachen. Hierzu führten sie Meta-Analysen über 62 Berufsbera-
tungsstudien mit insgesamt 7725 Teilnehmern durch.
Ziel der Untersuchung war es, herauszustellen, welche Komponenten bei ei-
ner Berufsberatung einen Ein�uss auf den Erfolg der Beratung und der da-
mit verbundenen Berufswahl haben. Brown et al. de�nierten 19 Komponen-
ten, die bei einer Berufsberatung vorkommen können. Zu diesen Komponen-
ten zählen beispielsweise Kartensortier-Verfahren, Berufsinformationen und
computergestützte Hilfsprogramme.
In den Ergebnissen zu der Untersuchung zeigte sich, dass fünf der Kom-
ponenten einen entscheidenden Ein�uss auf den Erfolg der Berufsberatung
haben (critical ingredients). Zu den fünf Komponenten gehören sogenannte
Workbooks mit niedergeschriebenen Antworten zu diversen Fragen über die
Ziele und die Zukunftspläne der Ratsuchenden, individuelles Feedback, Be-
rufsinformationen, Modeling und Support-Aktivitäten.
Zudem wurde mittels einer vergleichenden Analyse herausgefunden, dass der
positive E�ekt auf die Beratung mit der Anzahl an kritischen Komponenten
steigt: �(...) the e�ectiveness of career choice interventions (...) can be in-
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creased if the �ve apparently critical intervention components are built into
them� (Brown et al. 2003, p. 414).
Die Resultate aus den Meta-Analysen dienten Brown et al. als Grundlage
für die Erstellung diverser Hypothesen zu jedem der fünf kritischen Kompo-
nenten, die nachfolgend vorgestellt werden.
Bei der inhaltlichen Untersuchung der verschiedenen Workbooks (aus unter-
schiedlichen Studien) �el auf, dass sie alle Anweisungen und Aufgaben ent-
hielten, welche die Möglichkeit zur Selbst-Analyse, zur Beschreibungen von
Entscheidungs�ndungsmodellen und zur Diskussionen über Berufstheorien
und ihre Anwendung geboten haben. Einige der Workbooks beinhalteten
zusätzlich berufsbezogene Analysen und Vergleiche sowie die Möglichkeit,
sich mittels spezi�scher Aufgaben und Fragestellungen mit der eigenen Zu-
kunftsplanung auseinander zu setzen.
In diesem Zusammenhang berichten Brown et al. (2003), wie Spokane und
Rarick (1998) herausfanden, dass �'setting goals for what to do next' was
rated by clients in their case studies of individual career counseling as one
of the four most helpfull events in counseling� (p. 417).
Diese Erkentnisse leiteten sie zu der Annahme, dass eine Berufsberatung, die
schriftliche Materialien bei der Beratung einsetzt, bei welcher der Teilneh-
mer am Ende der Beratung seine Ziele und Zukunftspläne niederschreibt,
erfolgsversprechender sei. Der Erfolg könnte noch gesteigert werden, wenn
sich der Ratsuchenden wähernd der Beratung zusätzlich mit berufsbezoge-
nen Vergleichen befasst.
Bei der zweiten kritischen Komponeten, dem individuellen Feedback, ist es
wichtig, dass sich der Berufsberater mit den individuellen Zielen und Zu-
kunftsplänen des Ratsuchenden auseinander setzt. Wenn es sich hierbei um
eine computergestützte Beratung handelt, kamen Brown et al. bei ihren
Meta-Analysen zu dem Schluss, dass der Kontakt mit einem Berater nach
dem Durchlauf des Computerprogramms e�ektiver wäre, als vor oder wäh-
rend der computer-basierten Sitzung. Die individuelle Beratung soll dem
Anwender beim Verständnis der Computer-Resultate helfen.
Die Hypothesen, die daraus abgeleitet wurden besagen, dass eine computer-
gestütze Beratung zu einer Verbesserung der Berufsberatung führen kann,
wenn der Anwender, nach Beendigung des Computerprogramms zusätzlich
noch seine Ziele und Zukunftspläne niederschreibt und anschlieÿend seine
gesamten Ergebnisse mit einem Berater diskutiert und auswertet. Es ist von
Bedeutung, dass insbesondere bei Fragen zu ungewöhnlichen Ergebnissen
bei einer computer-basierten Beratung oder bei unverständlichen Pro�len
die Möglichkeit besteht, eine individuelle Beratung in Anspruch zu nehmen.
Für eine e�ektive Berufsberatung und eine möglichst optimale Berufswahl-
Entscheidung ist es zudem sehr wichtig, möglichst gut über die verschiedenen
Berufe informiert zu sein. Brown et al. fanden heraus, dass die Suche nach
berufsbezogenen Informationen deutlich e�ektiver war, wenn die Ratsuchen-
den während der Sitzung die Möglichkeit hatten, sich zu informieren, als
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auÿerhalb der Beratung.
Demnach gehen Brown et al. davon aus, dass eine computergestützte Bera-
tung verbessert wird, wenn sie den Anwendern berufbezogene Informationen
bereit stellt. Wenn zudem die Informationen nicht nur vorgestellt werden,
sondern auch vom Anwender gesammelt werden sollen, führt das zu einem
noch besseren Ergebnis.
Der Umfang der berufsbezogenen Informationssuche auÿerhalb einer Berufs-
beratung korreliert positiv mit dem Vermittlungserfolg. Wenn die Ratsu-
chenden zudem auch noch aufschreiben mussten, wo sie wann auÿerhalb der
Beratung Berufsinformationen gesucht haben, haben sie sich deutlich mehr
Informationen bescha�t und wiesen gefestigtere Zukunftsziele auf, als dieje-
nigen, die nicht zum Aufschreiben ihre Informationssuche-Daten aufgefordert
wurden.
Die vierte kritische Komponente, das Modeling, beinhaltet zum Beispiel Er-
fahrungsberichte von Experten oder von Personen, die bereits im Beruf sind
und von ihrem Entscheidungs�ndungs-Prozess berichten können.
Brown et al. nehmen an, dass Berichte von Personen, die bereits eine für sie
zufriedenstellende Entscheidung für einen Beruf getro�en haben und über
ihre Probleme und Vorgehensweisen bei ihrer Berufswahl während einer Be-
rufsberatung berichten können, e�ektiver sind als diesbezügliche Auskünfte
eines Berufsberaters.
Das der Ratsuchenden durch andere Personen aus dem sozialen Umfeld, wie
beispielsweise dem Freundeskreis oder der Familie, unterstützt wird spielt
für eine e�ektive Berufsberatung ebenso eine entscheidende Rolle. Es gibt
jedoch auch immer Berufe, die vom sozialen Umfeld einer Person nicht aner-
kannt werden. In einem solchen Fall ist es die Aufgabe der Berufsberatung,
der ratsuchenden Person Alternativen aufzuzeigen, die vom sozialen Umfeld
anerkannt werden. Sollte der Ratsuchende dennoch einen Beruf anstreben,
der seinem Umfeld missfällt, so ist es wichtig, dass er gerade dann Support
durch den Berufsberater erfährt (Brown et al. 2003).
Obwohl die Annahmen von Brown et al. gut nachvollziehbar und intuitiv
verständlich sind, wurden sie bisher noch nicht wissenschaftlich untersucht.
Dennoch bieten die Ergebnisse aus den Meta-Analysen einige interessante
Ansätze zur Verbesserung der Berufsberatung, die auch bei der Umsetzung
des BOA-Tools berücksichtigt werden.

3.3.4 Barrieren behindern die optimale Berufswahl

Nach Spokane & Cruza-Guet (2005) ist eine erfolgreiche Berufssuche, Berufs-
auswahl und ein erfolgreicher Berufseintritt abhängig von der Fähigkeit einer
Person, Berufsoptionen ungehindert zu erkunden und einschätzen zu können.
Es gibt externe Barrieren (z.B. familiärer Druck) und interne Barrieren (z.B.
Ängste und Depressionen), die zu einer verzerrten Wahrnehmung der Berufs-
möglichkeiten führen können, wodurch die betre�ende Person gegebenenfalls
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eine Berufswahlentscheidung tri�t, bei der ihre Persönlichkeitsstruktur mit
der Struktur der beru�ichen Umwelt nicht übereinstimmt (Inkongruenz).
�Incongruence (...) leads to dissatisfaction, instability of career path, and
low performance� (Holland, 1996, p.397). Aus diesem Grund müssen externe
und interne Barrieren bei der Berufswahl überwunden werden. Das ist ein
Aspekt, der auch bei der Entwicklung des BOA-Tools Berücksichtigung �n-
det.
Das nachfolgende Kapitel greift die Schwierigkeiten auf, die bei der Berufs-
wahl und dem dazugehörigen Entscheidungs�ndungs-Prozess junger Men-
schen auftreten können.

3.3.5 Typische Schwierigkeiten bei der Berufswahl

Gati, Krausz & Osipow (1996) entwickelten auf der Grundlage verschiede-
ner Entscheidungstheorien eine allgemeine theoretische Klassi�kation von
Berufswahl-Schwierigkeiten. Um die einzelnen Schwierigkeiten zu indenti�-
zieren, erstellten sie einen Fragebogen, welcher die verschiedenen Schwierig-
keiten mittels einschlägiger Statements erfasst.
Sie gingen von den Annahmen aus, dass es bei der Entscheidung für einen
Beruf in der Regel eine Vielzahl an Alternativen gibt, zwischen denen sich
eine Person entscheiden muss. Bei dem Vergleich und der Bewertung der
Alternativen sollten viele Aspekte bedacht und eine beträchtliche Menge an
Informationen herangezogen werden, damit eine ideale Entscheidung getrof-
fen werden kann. Bei der Berufswahl spielt auch immer ein gewisses Maÿ
an Unsicherheit eine entscheidende Rolle. Ausgehend von diesen Annahmen
legten Gati, Krausz & Osipow fest, dass jegliche Abweichung von dieser op-
timalen Entscheidung als potentielles Problem zu de�nieren sei.
Sie erarbeiteten darauf hin ein theoretisches Modell, indem 44 spezi�sche
Schwierigkeiten in verschiedene Kategorien und Subkategorien unterteilt wur-
den. Zur Erstellung der Taxonomie halfen ihnen diverse Beschreibungen zu
Berufswahl-Schierigkeiten von 200 Berufsberatern und zehn Experten aus
dem Bereich der Berufsberatungspsychologie. Zur Überprüfung der entwi-
ckelten Klassi�kation diente der Career Decision Di�culties Questionnaire
(CDDQ2), welcher 158 israelischen Jugendlichen und 305 amerikanischen
Studenten vorgelegt wurde. Die empirischen Ergebnisse aus den Fragebö-
gen wurden in die Entwicklung des Klassi�zierungsmodells mit aufgenom-
men. Abbildung 2 zeigt die daraus resultierende Taxonomie der Berufswahl-

2Der Career Decision Di�culties Questionnaire beinhaltet neben allgeimene Angaben
zur Versuchsperson insgesamt 44 Items, wobei jedes Items zur Erfassung einer der 44 spe-
zi�schen Berufswahlschwierigkeiten dient. Die Probanden können auf einer neunstu�gen
Antwortskala angeben, wie sehr sie mit einer vorgelegten Beschreibung, wie zum Beispiel:
It is usually di�cult for me to make a decision, übereinstimmen (1 = does not describe

me, 9 = describes me well). Am Ende des Fragebogens sollen sie beurteilen, wie schwierig
das Tre�en einer Berufswahl-Entscheidung allgemein für sie ist (1 = not severe at all, 9
= very severe)(Gati, Krausz & Osipow).
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Schierigkeiten. Demnach gibt es drei Hauptkategorien von Schwierigkeiten,

Abbildung 2: Taxonomie von Schwierigkeiten bei der Berufswahl von Gati,
Krausz & Osipow (1996, p.520)

die zu Beginn oder während des Berufswahl-Prozesses auftreten können. Da-
zu gehört zum einen die fehlende Bereitschaft etwas in Bezug auf die Be-
rufswahl zu unternehmen, was Gati et al. auf mangelnde Motivation, Unent-
schlossenheit und falsche bzw. störende Gerüchte zurückführen. Die zweite
Hauptkategorie umfasst einen Mangel an Informationen, die eine Personen
über den Entscheidungs-Prozess, die Bescha�ung von Informationen, über
die verschiedenen Berufe und über sich selbst hat. Und die dritte Haupt-
kategorie wird durch inkonsistente Informationen bestimmt, die aufgrund
unzuverlässiger Informationen und interne sowie externe Kon�ikte entste-
hen (Gati, Krausz & Osipow, 1996).
Für die Entwicklung des BOA-Tools ist es von Bedeutung, dass bei der Ent-
scheidung für einen bestimmten Beruf eine Reihe von Schwierigkeiten auf-
treten können, die von den Ratsuchenden überwunden werden müssen. Die
Ergebnisse von Gati et al. verdeutlichen, dass Jugendliche, die vor ihrer Be-
rufswahl stehen, für dieses Thema und den dahinter stehenden Prozess moti-
viert werden müssen. Eine Berufsberatung sollte zudem Hilfe leisten, indem
sie den Ratsuchenden Informationen zu den Berufen und zu Möglichkeiten
der Informationsbescha�ung aufzeigt.
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4 Die Berufswahl-Theorie von John Holland

Hollands Theorie der Berufswahl ist mit international mehr als 500 Studi-
en eine der meist erforschten Theorien mit einem soliden empirischen Fun-
dament. 1959 wurde seine Theorie erstmals in einem Beitrag zum Journal
of Counseling Psychology vorgestellt und seitdem kontinuierlich untersucht,
weiterentwickelt und präzisiert (Jörin et al. 2004; Rolfs, 2001).
Für Holland ist die Berufswahl ein Ausdruck der Persönlichkeit. �Die Be-
schreibung individueller Berufsinteressen ist für ihn 'gleichzeitig eine Be-
schreibung der individuellen Persönlichkeit, weil Berufsinteressen ein Aspekt
dessen sind, was man gemeinhin als Persönlichkeit bezeichnet'� (Jörin et al.
2004, p.11).
Die von ihm herausgearbeiteten sechs Grundtypen (s. Tabelle 1) sind �inter-
national empirisch validiert und sehr robust� (Jörin et al. 2004, p.7).

Grundtyp Realistic Investigative Artistic

Kurz- handwerklich, untersuchend, künstlerisch,
beschreibung technisch forschend kreativ
Persönlichkeit naturverbunden, analytisch, fantasievoll,

unkompliziert, scharfsinnig, künstlerisch,
robust, lernfreudig, intuitiv,
technisch begabt, vernünftig, ausdrucksstark,
gradlinig, intellektuell, eigenwillig,
geschickt experimentier- gefühlsbetont,

freudig originell
Beru�iches Technik, Wissenschaft, Kunst, Kultur,
Umfeld Handwerk, Forschung, Design, Mode,

Landwirtschaft Labor Journalismus
Grundtyp Social Enterprising Conventional

Kurz- erziehend, führend, ordnend,
beschreibung p�egend verkaufend verwaltend
Persönlichkeit hilfsbereit, zielstrebig, sorgfältig,

gesellig, dynamisch, genau,
tolerant, leistungswillig, gewissenhaft,
mitteilsam, bestimmend, diszipliniert,
treu, geschäftstüchtig, vorsichtig,
warmherzig, aktiv, p�ichtbewusst,
selbstlos führungsfähig angepasst

Beru�iches Beratung, Verkauf, Verwalung,
Umfeld Bildungswesen, Management, Sekretariat,

Gesundheitswesen PR, Werbung Buchhaltung

Tabelle 1: Kurzcharakteristik der sechs Grundtypen nach Jörin et al. (2004)
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In Kapitel 3.1 werden die sechs Grundtypen der Persönlichkeit detailiert vor-
gestellt. Kapitel 3.2 greift die sechs analogen Modelle der beru�ichen Um-
welten auf.
Das Hauptanliegen der Theorie Hollands ist es, beru�iches Verhalten zu er-
klären und einige praktische Ideen aufzuzeigen, die Jung wie Alt bei der
Berufswahl oder einem Berufswechsel unterstützen, damit sie beru�iche Zu-
friedenheit erlangen (Holland, 1997).
Im wesentlichen besteht die Theorie aus vier Annahmen:

1. Die meisten Personen des westlichen Kulturkreises lassen sich einem
oder mehreren von sechs Persönlichkeitsstypen zuordnen: Realistic, In-
vestigative, Artistic, Social, Enterprising oder Conventional (Holland,
1997; Jörin et al. 2004; Spokane & Cruza-Guet, 2005; Rolfs, 2001).

2. Es gibt sechs Modelle beru�icher Umwelten, die in gleicher Weise klas-
si�ziert werden, wie die Persönlichkeitstypen (Holland, 1997).

3. Personen suchen sich solche beru�ichen Umwelten, in denen sie ihre
Fähigkeiten und Fertigkeiten einsetzen können, in denen sie ihre Ein-
stellungen und Werte ausdrücken und für sie angenehme beru�iche
Rollen und Aufgaben übernehmen können (Holland, 1997; Jörin et al.
2004).

4. Das beru�iche Verhalten wird durch die Interaktion zwischen Persön-
lichkeit und beru�icher Umwelt bestimmt (Holland, 1997).

Hollands Theorie wird als strukturell-interaktiv bezeichnet, da sie unter-
schiedliche Persönlichkeitstypen mit entsprechenden Berufsbereichen in Be-
ziehung setzt (Jörin et al. 2004)
Entscheidend für die beru�iche Zufriendenheit, für Stabilität und Leistung
im Beruf ist die Kongruenz zwischen dem individuellen Persönlichkeitstyp
und der beru�ichen Umwelt (Jörin et al. 2004).
Mit der optimalen Zuordnung (Matching) grundlegender Persönlichkeitsty-
pen und -strukturen zu entsprechenden Umwelten schlieÿt Hollands Theorie
auf der einen Seite an die di�erential-psychologische Tradition an. Auf der
anderen Seite versucht sie die Berufswahl und das beru�iche Verhalten als
Ausdruck der Befriedigung grundlegender personaler Orientierungen zu ver-
stehen (Seifert, 1977).
Holland hat hauptsächlich zwei selbstauswertbare und sehr praktische Instru-
mente zur Messung beru�icher Interessen entwickelt: das Vocational Prefe-
rence Inventory (VPI) und später den SDS-Test, der in Kapitel 5 bei der
Vorstellung des EXPLORIX-Testverfahrens noch einmal aufgegri�en wird
(Spokane & Cruza-Guet, 2005).

Im Folgenden werden die einzelnen Persönlichkeitstypen und die entspre-
chenden Modelle beru�icher Umwelten, wie sie in Annahme 1 und 2 auf-
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gezeigt wurden, vorgestellt. Des weiteren werden die Beziehungen zwischen
Persönlichleitstypen und beru�ichen Umwelten, entsprechend der Annahmen
3 und 4, in Kapitel 4.3 und 4.4 eingehend betrachtet.

4.1 Die Persönlichkeitstypen

Holland charakterisiert sechs Persönlichkeitsstypen. Er unterscheidet die oben
genannten Typen: Realistic, Investigative, Artistic, Social, Enterprising und
Conventional (kurz: RIASEC).
Holland geht davon aus, dass sich fast alle Menschen auf mindestens einem
der sechs Persönlichkeitstypen zuordnen lassen (Jörin et al. 2004).
Jeder der sechs Persönlichkeitstypen wurde von Holland klar und nachprüf-
bar beschrieben (Holland, 1997). Die Beschreibung der Persönlichkeitstypen
ist dabei die Zusammenfassung dessen, was wir über Personen in einer ge-
wissen Berufssparte wissen und einem daraus resultierenden theoretischen
und idealisierten Typ (Holland, 1997).
Jeder Persönlichkeitstyp hat ein charakteristisches Repertoire an Fähigkeiten
und Einstellungen, um Aufgaben und Probleme aus der Umwelt zu bewäl-
tigen. Informationen werden je nach Persönlichkeitstyp unterschiedlich se-
lektiert und verarbeitet. Personen, die zum Beispiel dem social Typ ähneln,
streben nach Berufstätigkeiten im sozialen Bereich. Von ihnen wird erwar-
tet, dass sie freundlich und sozial sind und über mehr soziale Kompetenzen
verfügen als beispielsweise der realistic Typ (Holland, 1997; Scheller, 1976).
Jeder Persönlichkeitstyp ist damit ein Modell, an dem sich die reale Person
messen lassen kann. Das Modell, das dem Typ einer Person am meisten ent-
spricht, repräsentiert den dominanten Persönlichkeitstyp einer Person, den
Primärtyp (Holland, 1997).
Neben dem Primärtyp setzt sich die Struktur der Persönlichkeit aus einem
Sekundär- und Tertiärtyp zusammen, die etwas schwächer ausgeprägt sind
als der dominante Typ und, in absteigender Reihenfolge, den drei weiteren
Typen. Aus den sechs Grundtypen lieÿen sich demnach durch einfache Kom-
binationen 720 verschiedene Persönlichkeitsmuster erstellen (Holland, 1997;
Jörin et al. 2004).
Um das Persönlichkeitsmuster einer Person abzuschätzen, können verschie-
dene Methoden angewandt werden. Beispielsweise wurden gewisse Skalen aus
dem VPI, dem SDS und den Strong Interest Inventory (SII) zur Einschät-
zung der sechs Grundtypen vorgesehen, bei denen Personen ihre Interessen
und ihre Persönlichkeit einschätzen sollen. Das daraus resultierende Pro�l
kann dann mittels der Beschreibungen der Persönlichkeitstypen interpretiert
werden (Holland, 1997; Scheller, 1976).
Im folgenden werden die sechs Persönlichkeitstypen kurz beschrieben und
um jeweils passende Berufsbeispiele ergänzt:

1. Realistic (realistischer Persönlichkeitstyp)
Personen dieses Typs interessieren sich für handwerkliche und körper-
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liche Arbeiten. Sie arbeiten gerne mit technischen Geräten, Maschi-
nen, Werkzeugen und Gegenstände, wobei sie praktische, konkrete und
greifbare Tätigkeiten ausführen. Sie zeichnen sich durch ein hohes Maÿ
an Geschick und Körperkoordination aus, verstehen den Umgang mit
technischen Geräten und weisen einen gesunden Menschenverstand auf
(Jörin et al. 2004, 2006).
In zwischenmenschlichen Situationen ist dieser Personentyp jedoch we-
niger geschickt und wirkt ungesellig. Er zieht konkrete Problemen den
abstrakten vor (Scheller, 1976).
Berufe, die diesem Typus entsprechen, sind unter anderem: Mecha-
niker/in, Pilot/in, Elektriker/in, Landwirt/in und Zimmer(mann)/in
(Jörin et al. 2004; Scheller, 1976).

2. Investigative (intellektueller Persönlichkeitstyp)
Personen dieses Typs weisen ein hohes Interesse für intellektuelle Pro-
bleme auf. Sie analysieren, erforschen und beobachten gerne. Sie sind
bestrebt, ihr Wissen zu vermehren und zeichnen sich insbesondere
durch Neugier, Wissbegier und wissenschaftliche Begabung aus (Jö-
rin et al. 2004).
Dieser Typ zieht es vor, Probleme eher gedanklich zu lösen als han-
delnd. Er gilt als wenig sozial und vertieft sich gern in komplexe und
nicht klar de�nierte Fragestellungen (Scheller, 1976).
Zu diesem Typus passen unter anderem die Berufe: Wissenschaftler/in,
Laborant/in, Forscher/in, Physiker/in, Biologe/in, Mathematiker/in
und Astronom/in (Jörin et al. 2004; Scheller, 1976).

3. Artistic (künstlerischer Persönlichkeitstyp)
Personen dieses Typs interessieren sich für die künstlerische und krea-
tive Gestaltung von Gegenständen und Materialien. Sie können ihre
Kreativität auch mit Hilfe des eigenen Körpers oder mit Musikinstru-
menten zum Ausdruck bringen. Sie gelten als kreativ, ausdrucksfähig
und sie haben einen ausgeprägten Sinn für Ästhetik. Sie zeichnen sich
durch ein hohes Maÿ an Unkonventionalität, Freiheitsliebe und künst-
lerische Perfektion aus (Jörin et al. 2004).
Dieser Personentyp entzieht sich klar strukturierten Problemen und
leidet unter emotionaler Labilität (Scheller, 1976).
Berufe, die diesem Typus entsprechen, sind unter anderem: Musiker/in,
Schauspieler/in, Künstler/in, Schriftsteller/in, Designer/in, Karikatu-
rist/in, Tänzer/in und Sänger/in (Jörin et al. 2004; Scheller, 1976).

4. Social (sozialer Persönlichkeitstyp)
Personen dieses Typs sind bestrebt, anderen Menschen zu helfen, sie
zu p�egen, zu beraten, sie auszubilden oder zu erziehen. Sie kümmern
sich um zwischenmenschliche Probleme und zeichnen sich durch Ein-
fühlungsvermögen, pädagogisches Know How und insbesondere durch
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Hilfsbereitschaft aus (Jörin et al. 2004).
Dieser Personentyp vermeidet die Konfrontation mit intellektuellen
Problemen und gezielten, physischen Aktivitäten. Er hat das Bedürfnis
nach Aufmerksamkeit (Scheller, 1976).
Folgende Berufe passen unter anderem zu diesem Personentyp: Kran-
kenp�eger/in, Sozialarbeiter/in, Berufsberater/in, Klinische(r) Psycho-
log(e)/in und Lehrer/in (Jörin et al. 2006; Scheller, 1976).

5. Enterprising (dominanter Persönlichkeitstyp)
Personen dieses Typs interessieren sich für das Erreichen wirtschaft-
licher Ziele. Sie managen, organisieren und planen gerne. Zu ihren
Stärken zählt das Führen, Motivieren und Überzeugen anderer. Im
Vordergrund steht für diesen Personentyp neben �nanziellem Erfolg,
die Karriere und Verantwortung. Er zeichnet sich vor allem durch
wirtschaftliches Denken, Führungskompetenz, gute Organisation und
Überzeugungskraft aus, vermeidet jedoch all jene Aufgaben, die länge-
re intellektuelle Anstrengungen erfordern (Jörin et al. 2004; Scheller,
1976).
Berufe, die diesem Typ entsprechen, sind unter anderem: Manager/in,
Politiker/in, Verkäufer/in, Werbeagent/in, Finanzberater/in und Un-
ternehmer/in (Jörin et al. 2004, 2006; Scheller, 1976).

6. Conventional (angepasster Persönlichkeitstyp)
Personen dieses Typs bevorzugen strukturierte Aktivitäten, die einen
geregelten Umgang mit Daten, Zahlen und Informationen erfordern.
Anweisungen werden zuverlässig ausgeführt, Informationen werden ord-
nungsgemäÿ verwaltet und Regeln akzeptiert. Dieser Personentyp passt
sich an gesellschaftliche Normen an. Ihn kennzeichnet ein hohes Maÿ
an P�ichtbewusstsein, Ordnungsliebe, Sauberkeit und Zuverlässigkeit
(Jörin et al. 2004).
Er bevorzugt untergeordnete Rollen, eindeutige Aufgabenstellungen
und versucht, Problemen im interpersonalen Bereich auszuweichen (Schel-
ler, 1976).
Zu diesem Personentyp passen unter anderem folgende Berufe: Sekre-
tär/in, Buchhalter/in, Verwaltungsangestellte/r, Rechnungsprüfer/in,
Steuerberater/in, Bankangestellte/r (Jörin et al. 2004; Scheller, 1976).

Neben den interessenbasierten Persönlichkeitstypen von Holland gibt es ein
weiteres sehr bekanntes Modell, um die Persönlichkeit eines Menschen zu
charakterisieren: Das Fünf-Faktoren-Modell der Persönlichkeit. Zu den fünf
Faktoren der Persönlichkeit zählen: Extraversion, Verträglichkeit, Gewissen-
haftigkeit, Neurotizismus und O�enheit.
Bei Untersuchungen zu den Beziehungen zwischen den beiden Modellen fan-
den Gottfredson, Jones & Holland (1993) heraus, dass Berufspräferenzen im
Bereich Social und Enterprising positiv mit Extraversion korrelieren. Präfe-
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renzen im Bereich Investigative und Artistic korrelieren positiv mit O�en-
heit und Conventional Präferenzen korrelieren mit Gewissenhaftigkeit. Der
Neurotizismus-Faktor wies jedoch geringe negative Korrelationen mit allen
sechs Grundtypen Hollands auf und auch der Verträglichkeits-Faktor scheint
durch die Holland-Typ kaum repräsentiert zu werden. Es ist bemerkenswert,
dass trotz einer getrennten Entwicklung der beiden Modelle, die beru�ichen
Interessen und die Persönlichkeit bei Holland durch Variablen beurteilt wer-
den, die durch das Fünf-Faktoren-Modell zusammengefasst werden (Gott-
fredson, Jones & Holland, 1993).

4.2 Die Modelle der beru�ichen Umwelten

Entsprechend der sechs Persönlichkeitsstypen konzipierte Holland sechs Um-
weltmodelle (Scheller, 1976). Jede beru�iche Umwelt wird durch einen Per-
sönlichkeitstyp dominiert. Conventional Umwelten werden durch Personen
dominiert, die vom Typ conventional sind. Da die verschiedenen Persön-
lichkeitstypen unterschiedliche Interessen, Kompetenzen und Dispositionen
aufweisen, neigen sie dazu, sich mit spezi�schen Personen und Problemen zu
umgeben, die zu ihren Interessen, Kompetenzen und Einstellungen passen
(Holland, 1997).
Individuen suchen also solche Berufe, die ihnen die Möglichkeit bieten, ihre
Fähigkeiten und Fertigkeiten zu schulen. Die beru�iche Umwelt soll es ihnen
ermöglichen, ihre Einstellungen und Werte auszudrücken. Die Aufgaben, mit
denen sie sich in einer solchen Umwelt konfrontiert sehen, sollen ihren Vor-
stellungen entsprechen (Scheller, 1976).
Daher kann davon ausgegangen werden, dass dort, wo sich Personen ver-
sammeln, eine Umwelt entsteht, welche hauptsächlich sich ähnelnde Typen
beinhaltet. Somit wird es möglich, die Umwelten auf die selbe Art und Weise
zu beurteilen, wie jede einzelne Persönlichkeit (Holland, 1997).
Eine Möglichkeit zur Messung der dominanten Typen in einer beru�ichen
Umwelt wäre, die verschiedenen Typen zu zählen und die daraus resultie-
rende Verteilung auf die Gesamtzahl der Personen in einer Umwelt umzu-
rechnen. Das Ergebnis der Verteilung der sechs Typen in einer Umwelt lässt
sich anhand der Formulierungen über die beru�ichen Umwelten interpretie-
ren (Holland, 1997).
�Work environments can be classi�ed more formally using the Position Clas-
si�cation Inventory(PCI), an 84 item assessment of the job requirements,
skills, perspectives, values, personal characteristics, talents, and key beha-
viors� (Spokane & Cruza-Guet, 2005, p.29).

21



4.3 Das Hexagon

The hexagon (...) is important because it permits the investigation of crucial
relationships between and among the six types� (Spokane & Cruza-Guet,
2005, p.25f).
Innerhalb und zwischen Persönlichkeits- und Umwelttypen gibt es so ge-
nannte Verwandtschafts- und Ähnlichkeitsbeziehungen, die durch die Dicke
der Linien und die räumliche Anordnung in einem Hexagon deutlich wer-
den (s. Abb.3). Benachbarte Typen sind ähnlicher, gegenüberliegende Typen
sind kaum miteinander verwandt bzw. psychologisch gegensätzlich (Holland,
1997).

Abbildung 3: Das Hexagon-Modell nach John Holland (1997)

Demnach sind sich zum Beispiel untersuchend-forschende (I) und künstlerisch-
kreative (A) Persönlichkeitstypen oder Umwelten ähnlicher als untersuchend-
forschende und führend-verkaufende (E).
An dieser Stelle sei angemerkt, dass die �ideale� hexagonale Anordnung empi-
risch bislang nicht bestätigt werden konnte. Die Korrelationen zwischen den
sechs Typen konnten meist nur in sehr groÿen Stichproben aufgezeigt wer-
den. Insbesondere in kleineren Stichproben waren diese Beziehungen nicht
immer eindeutig zu erkennen (Jörin et al. 2004).
Hierbei spielt auch die Konstruktion der Items eine entscheidende Rolle.
Items können so konstruiert sein, dass sie Nachbarschaftsbeziehungen an-
sprechen, wodurch die Wahrscheinlichkeit, eine hexagonale Anordnung zu
�nden, erhöht wird. Sie können aber auch sehr eindeutig formuliert sein, so
dass sie nur einen der sechs Grundtypen ansprechen (Jörin et al. 2004).

4.4 Die Beziehungen zwischen Persönlichkeitstypen und be-

ru�ichen Umwelten

Wenn das Persönlichkeitspro�l einer Person und das Pro�l seiner Umwelt
bekannt sind, so lassen sich daraus gewisse Schlüsse über die Berufswahl,
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einen Berufswechsel, die beru�iche Leistung, persönliche Kompetenzen sowie
Bildungs- und Sozialverhalten der Person ziehen (Holland, 1997).
Neben den oben genannten vier Kernannahmen der Theorie von Holland
gibt es noch vier weitere Konstrukte, die zu einer genaueren Berufsprognose
herangezogen werden können. Zu diesen sekundären Konstrukten gehören:
Die Kongruenz, die Di�erenziertheit, die Identität und die Konsistenz (Jörin
et al. 2004).

4.4.1 Kongruenz

Die Kongruenz kennzeichnet den Grad der Übereinstimmung des Persönlich-
keitspro�ls mit dem Pro�l der beru�ichen Umwelt. Je höher die Kongruenz
ist, desto mehr passen die beiden Typen zueinander (Jörin et al. 2004).
Am einfachsten lässt sich die Kongruenz durch einen Vergleich der einzelnen
Typen des Persönlichkeitspro�ls mit denen des beru�ichen Umweltpro�ls
bestimmen. In der Regel werden nur die ersten drei Typen der Pro�le mit-
einander verglichen (Jörin et al. 2004).
Es gibt eine ganze Reihe an mathematischen Indizes, um die Kongruenz zu
bestimmen. Eine einfache Methode zur Ermittlung des Übereinstimmungs-
grads ist der neutrale 3-Buchstaben-Vergleich (N3-Index), bei dem die ersten
drei Typen der beiden Pro�le miteinander verglichen werden.
Stimmen alle drei Typen überein, so lässt dies auf eine hohe Kongruenz
schlieÿen. Bei zwei übereinstimmenden Werten spricht man von mittlerer
bis guter Kongruenz, bei nur einem übereinstimmenden Wert jedoch von
niedriger Kongruenz. Stimmt keiner der ersten drei Werte des Persönlich-
keitspro�ls mit dem des Umweltpro�ls überein, so kann dies als Inkongruenz
gedeutet werden. Die Reihenfolge der drei Typen wird bei der Bestimmung
der Kongruenz mittels des N3-Indizes nicht berücksichtigt (Jörin et al. 2004).
�A considerable body of evidence con�rms that congruence is su�cient, but
not necessary, for vocational satisfaction� (Spokane & Cruze-Guet, 2005,
p.28).

4.4.2 Di�erenziertheit

�The degree to which a person or an environment is well de�ned is called the
degree of di�erentiation� (Holland, 1997, p.4).
Die Di�erenziertheit ist ein Maÿ für die Eindeutigkeit der Interessenschwer-
punkte. Je klarer die Präferenzen im Pro�l erkennbar werden, desto eindeu-
tiger ist das Ergebnis. Bei einem weniger di�erenzierten Pro�l, wenn zum
Beispiel alle sechs Typen etwa gleich stark ausgeprägt sind, sind mehrere
Deutungen des Pro�ls erforderlich (Jörin et al. 2004).
Es gibt zwei Ansätze zur Interpretation dieses Konstrukts. Zum einen verein-
facht ein di�erenziertes Pro�l die Berufswahl durch ein eindeutiges Ergebnis.
Auf der anderen Seite wird dadurch das Spektrum der in Frage kommenden
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Berufe eingeschränkt, wodurch die Berufswahl aufgrund einer geringeren An-
zahl an Alternativen erschwert werden könnte (Jörin et al. 2004).
Personen, die ein stark di�erenziertes Pro�l aufweisen, könnten in ihrer Per-
sönlichkeitsentwicklung und ihrer Reife sehr fortgeschritten sein. Ein solches
Pro�l könnte auf Entschlossenheit hinweisen oder aber ein Indiz für eine ein-
dimensionale Entwicklung sein.
Ebenso lässt sich auch ein undi�erenziertes Pro�l unterschiedlich deuten.
Auf der einen Seite kann es für Unklarheit, Unentschlossenheit oder gar für
einen Mangel an Selbstkenntnis stehen. Auf der anderen Seite kann es aber
auch auf einen vielseitig interessierten Menschen schlieÿen lassen.
Zwar lässt sich mittels dieses Sekundärkonstruktes die Eindeutigkeit eines
Interessenschwerpunkt feststellen, eine eindeutige inhaltliche Interpretation
desselben erweist sich allerdings als schwierig (Jörin et al. 2004).

4.4.3 Identität

Durch die Identität wird erkennbar, wie klar und stabil das Selbstbild ei-
ner Person bezüglich ihrer Interessen, Ziele und Fähigkeiten ist (Jörin et al.
2004).
Dieses Konstrukt lässt sich zum Beispiel durch einen Fragebogen erfassen,
bei dem die betre�ende Personen auf Aussagen wie: Ich fühle mich in vielen
Lebensbereichen unsicher oder Ich bin mir unklar über meine Stärken und
Schächen mit tri�t zu, teils/teils oder tri�t nicht zu antworten kann. Je mehr
Fragen dabei zugestimmt wurde, desto schwächer ist die Identität der Person
ausgeprägt (Jörin et al. 2004).
�A person with clear sense of identity is more likely to accept or to �nd
work that is congruent with his or her personal characteristics and to per-
sist in his or her search for a congruent work environment� (Holland, 1996,
p.403). Personen mit einem di�usen Selbstbild, weisen hingegen häu�g ei-
ne Berufslaufbahn auf, die durch inkompatible Berufswahlen, regelmäÿige
Berufswechsel und diverse aufeinander folgende Berufe gekennzeichnet ist
(Holland, 1996).
Die Identität einer Umwelt oder Organisation kann unter anderem durch
klare Ziele und Aufgaben ebenso wie durch stabile Löhne deutlich werden
(Holland, 1997).

4.4.4 Konsistenz

�Consistency is the degree of relatedness between personality types or bet-
ween environmental models� (Holland, 1997, p.4).
Die Konsistenz sagt etwas über die Ähnlichkeit der dominanten Persönlich-
keitsmermale aus. Bei konsistenten Personen lägen demnach die dominanten
Typen im Hexagon nah beieinander (z.B. IAS, s. Abb.3). Je näher diese Ty-
pen im Hexagon beieinander liegen, desto gröÿer ist die Konsistenz und desto
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harmonischer ist das Persönlichkeitspro�l (Spokane & Cruza-Guet, 2005).
�Holland geht davon aus, dass bei konsistenteren Personen bessere (...) Vor-
hersagen möglich sind� (Jörin et al. 2004, p.15).
Dieses Konstrukt wurde auf Grundlage der räumlichen Verteilung der sechs
Grundtypen im Hexagon de�niert. Da die hexagonale Anordnung bislang
empirisch nicht eindeutig bestätigt werden konnte, bleibt auch die Verwen-
dung diese Konstruktes fragwürdig (Jörin et al. 2004).

Nach Holland wird menschliches Verhalten durch den Grad an Kongruenz,
Di�erenziertheit und Konsistenz der Persönlichkeitsstruktur und der Struk-
tur der beru�ichen Umwelt determiniert (Rolfs, 2001).
Ein Individuum, das in seiner Persönlichkeitsstruktur homogen und konsis-
tent ist und sich aufgrund seiner Interessen zum Beispiel primär und sekun-
där den Typen artistic und social zuzuordnen lässt, wird, wenn es sich in
eine homogene artistic and social Umwelt begibt, in seinem Berufs- und Pri-
vatleben wahrscheinlich erfolgreich sein (Scheller, 1976).
Zudem fanden Gottfredson & Holland (1990) in einer longitudinalen Un-
tersuchung zu Ein�üssen der Person-Umwelt-Kongruenz heraus, �that inte-
rest congruence is more closely linked with job satisfaction for workers with
clearly de�ned interests as opposed to workers with poorly de�ned interests�
(p.389).
Noch präzisere Prognosen lassen sich erzielen, wenn weitere Ein�ussgröÿen,
wie etwa die Intelligenz, das Geschlecht oder die soziale Schicht hinzugezogen
würden (Jörin et al. 2004; Scheller, 1976).

4.5 Kritik am Ansatz Hollands

Hollands Theorie wurde häu�ger analysiert und getestet als jede andere
Berufswahl-Theorie. Die Ergebnisse einer groÿen Anzahl an Untersuchun-
gen unterstützen die Existenz einer begrenzten Anzahl an Grundtypen und
die Validität der Messinstrumente (Spokane & Cruza-Guet, 2005).
O�enbar ist es ihm gelungen, mittels der von ihm entwickelten Verfahren
(VPI, SDS), Persönlichkeitstypen zu erkennen und voneinander zu trennen
(Scheller, 1976).
Scheller (1976) kritisiert jedoch, dass Holland in seinem theoretischen Ansatz
beru�iche Entscheidungen lediglich mit den Begri�en Persönlichkeitsmuster
und Umweltmodell zu erklären versucht und dabei eine Vielzahl an ökono-
mischen und soziologischen Ein�ussfaktoren unberücksichtigt lässt. Die viel
zu stark vereinfachte Darstellung des Berufswahl-Prozess ist ein Aspekt, der
häu�g von Autoren implizit und explizit kritisiert wird (Scheller, 1976).
Ein weiterer Kritikpunkt ist auÿerdem, dass Holland ein Gesellschaftsmodell
entwickelt hat, welches mehr oder weniger statisch ist und somit einen Wan-
del der Persönlichkeitsstruktur oder der beru�ichen Umwelt nicht zu erklären
vermag (Scheller, p.83). In diesem Zusammenhang verweisen viele Autoren
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darauf, dass eine stabile Karriere in der Zukunft nicht mehr die Norm sein
wird. Durch weitgehende strukturelle und soziale Veränderungen könnte es
sein, dass viele Menschen jeden Beruf ergreifen würden, den sie kriegen könn-
ten und nicht den, der am besten zu ihnen passt (Holland, 1996). Holland
geht jedoch davon aus, dass sich die meisten Menschen an speziellen Mustern
von Aktivitäten, Fähigkeiten und Berufen orientieren, unabhängig davon, ob
ihre Wunschberufe verfügbar sind oder nicht. �Many people will continue to
search for compatible work or situations that bring pleasures, use skills, and
express values� (Holland, 1996, p.403).
Seifert (1977) weist darauf hin, dass trotz einer bemerkenswerten Validität
hinsichtlich der Vorhersage und der Stabilität der Studien- und Berufswahl
sowie der Zufriedenheit mit dem gewählten Beruf zu berücksichtigen ist, dass
die Merkmalsunterschiede zwischen den sechs Holland-Typen zwar statistisch
signi�kant jedoch teilweise recht gering sind, wodurch es schwierig wird, die
sechs Grundtypen als voneinander unabhängige Klassen anzusehen.
Problematisch ist auÿerdem, dass Hollands Theorie-Konzeption von einer
ausgeformten, di�erenzierten und gefestigten Persönlichkeit ausgeht (Seifert,
1977). Des weiteren müssen Eigenschaften, als nicht direkt beobachtbare
Konstrukte erst durch beispielsweise psychometrische Fragebögen operatio-
nalisiert und damit messbar gemacht werden (Jörin Fux, 2005).

Trotz der Kritik haben die Erkenntnisse Hollands erheblich zum besseren
Verständnis des beru�ichen Verhaltens beigetragen (Scheller, 1976).
Die Komplexität bei der Entscheidung für einen bestimmten Beruf macht
es den meisten Menschen sehr schwer eine ideale Berufswahl zu tre�en. Die
Hauptaufgabe der Berufsberater liegt demnach darin, diesen Gesamtprozess
für den Ratsuchenden zu vereinfachen und ihm bei der Überwindung mögli-
cher Schwierigkeiten und Barrieren zu helfen (Gati, Krausz & Osipow). Hol-
lands Theorie bietet hierfür einige praktische Ansätze und Ideen, die auch
in die Entwicklung des EXPLORIX-Testverfahrens mit einge�ossen sind.
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5 Das EXPLORIX-Testverfahren

5.1 EXPLORIX als Weiterentwicklung des SDS

Das EXPLORIX-Testverfahren ist die deutschsprachige Adaption und Wei-
terentwicklung des SDS3 von John Holland zur Berufswahl und Laufbahn-
planung.
Es handelt sich hierbei um ein Selbsterkundungsverfahren, das die Persön-
lichkeit der Berufsberatungsinteressenten entsprechend der sechs Holland-
Grundtypen erfragt und zu einem Gesamtpro�l zusammensetzt (Jörin Fux,
2005).
Das entstandene Gesamtpro�l wird anschlieÿend mit Pro�len von Berufs-
feldern und -tätigkeiten verglichen. Eine Zuordnung von der Persönlichkeit
des Interessenten zu dem Berufspro�l wird dadurch erleichtert, das die Be-
rufstätigkeiten ebenfalls entsprechend der sechs Grundtypen charakterisiert
wurden (Jörin et al. 2004)
Der Interessent kann sein persönliches Testpro�l mit ca. 1000 Berufen aus
einem speziellen Berufsregister abgleichen und somit die für ihn in Frage
kommenden Tätigkeiten identi�zieren (Jörin et al. 2004). Spokane & Cruza-
Guet (2005) drücken dies folgendermaÿen aus:
�The essence of the theory is the projection of the respondent's personality
on occupational titles� (p.25).
EXPLORIX erfasst mit 228 Items ein breites Spektrum der Persönlichkeit
sowie Interessens- und Fähigkeitseinschätzungen. Im Vergleich dazu versucht
zum Beispiel der Allgemeine Interessen-Struktur-Test(AIST4), der ebenfalls
auf Grundlage der Theorie Hollands entwickelt wurde, nur die beru�ichen
Interessen mittels eines Fragebogens über 60 Items zu erfassen(Jörin et al.
2004; Rolfs, 2001).
Mit EXPLORIX wurde das Testinstrument des SDS für den deutschspra-
chigen Kulturraum angepasst und ergänzt. Um es auch deutschsprachigen
Personen zugänglich zu machen, mussten nicht nur die Items des Testheftes
übersetzt, angepasst oder verändert werden. Auch die amerikanischen Be-
rufsbezeichnungen konnten nicht vollständig übernommen werden, so dass
hier ebenfalls eine Anpassung der Benennung und Kodierung vorgenommen
wurde (Jörin et al. 2004).
Neue Berufsbezeichnungen mussten gefunden und valide Berufspro�le bzw.
Berufscodes erstellt werden. Dazu wurden einzelne Berufsgruppen empirisch
untersucht und viele Berufscodes zunächst durch Expertenratings generiert.
In die Expertenratings �ossen Informationen aus dem SDS, dem AIST und
diversen Berufsinformationsmaterialien mit ein. Das Berufsregister muss auf-

3Das SDS-Instrument wurde von John Holland entwickelt und ist 1971 erschienen. Es
wird seitdem wissenschaftlich untersucht und validiert (Jörin et al. 2004).

4Allgemeiner Interessen-Struktur-Test zur Erfassung von Berufspräferenzen, der 1992
in Österreich erschienen ist und häu�g in Berufsberatungsstellen eingesetzt wird (Jörin et
al. 2004).
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grund einer sich wandelnden Berufswelt regelmäÿig aktualisiert und verbes-
sert werden (Jörin et al. 2004).

5.1.1 EXPLORIX vereint die Kernelemente des SDS

Generell ist der Aufbau des EXPLORIX dem des SDS sehr ähnlich (s. An-
hang).
EXPLORIX besteht aus einem Manual, das umfangreiche Informationen zu
dem Testverfahren bereitstellt, aus einem Testheft und einem länderspezi�-
schen Berufsregister.
Das EXPLORIX-Manual integriert die Informationen aus dem �Professional
User's guide� und dem �Technical Manual� des SDS. Das �Assessment Boo-
klet� zur Persönlichkeitscharakterisierung und das �You and Your Career�
zur Kurzeinführung der Holland-Typen sind gröÿten Teils im EXPLORIX-
Testheft wiederzu�nden (Jörin et al. 2004).
Der �Occupational Finder� und der �Ocupational Opportunities Finder� wur-
den weitgehend im Berufsregister des EXPLORIX integriert. Lediglich der
�Leisure Activities Finder�, einem Register für Freizeit- und Sportmöglichkei-
ten mit entsprechenden Holland-Codes, wurde bisher nicht adaptiert (Jörin
et al. 2004).
Beide Testverfahren, SDS und EXPLORIX, existieren bereits als Online-
Versionen (www.self-directed-search.com, www.explorix.de).

5.1.2 Die Hauptfunktionen und Ziele des EXPLORIX

Der EXPLORIX-Test soll die Berufswahl und Laufbahngestaltung unterstüt-
zen. Er hilft Menschen mit beru�ichen Unsicherheiten bei Entscheidungs-
schwierigkeiten bezüglich der richtigen Berufswahl, bei der Herausarbeitung
von Alternativen und bei Fragen nach der Richtung der beru�ichen Lauf-
bahn (Jörin et al. 2004).
EXPLORIX als selbstdurchführbarer Test unterstützt und stärkt die Ei-
geninitiative, die Handlungskompetenz und das Gefühl der Eigenverantwor-
tung des Ratsuchenden.
Jeder Schritt des Testverfahren kann sehr gut nachvollzogen werden und ent-
spricht in den Grundzügen dem Prozess einer Berufsberatung, bei dem die
persönlichen Fähigkeiten und Interessen durch Fragen diagnostiziert werden.
Dieser Prozess soll dem Ratsuchenden bewusst werden, ihn anregen und för-
dern (Jörin et al. 2004).
Das Verfahren, dass als Messinstrument für die beru�ichen Interessen und
die Persönlichkeit dient, ist für die Ratsuchenden eine Hilfe bei der Struktu-
rierung und Interpretation von Berufs- und Persönlichkeitsdaten.
Und nicht zuletzt wird durch die Theoie von Holland und darauf basieren-
der Instrumente die Forschung in den Bereichen Psychologie, Soziologie und
Wirtschaft angeregt (Jörin et al. 2004).
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5.2 Aufbau des Verfahrens

Der EXPLORIX-Test besteht im wesentlichen aus vier Schritten, die im
Nachfolgenden detailliert vorgestellt werden.

5.2.1 Das Ausfüllen des EXPLORIX-Testhefts

Bei dem EXPLORIX-Test handelt es sich um einen selbst-durchführbaren
und selbst-auswertbaren Test, wodurch Eigeninitiative und Lernprozesse der
Interessenten anregt werden. Der Test kann mittels eines Testhefts oder aber
online durchgeführt werde (Jörin et al. 2004).
Zu Beginn des Tests soll der Ratsuchende zunächst Angaben über die eigene
Person, über den Schulabschluÿ, über Erfahrungen aus dem Schul-, Studien-
oder Berufsalltag und zu Freizeitbeschäftigungen machen. Er wird gebeten,
die für ihn wichtigen Kontaktpersonen oder Vorbilder aufzuschreiben und
sich Gedanken zu seiner derzeitigen Ausgangslage zu machen. Anschlieÿend
hat er die Möglichkeit, alle Berufe aufzulisten, die er schon einmal für sich
in Betracht gezogen hat. Dabei soll er seine Berufswünsche in eine zeitliche
Reihenfolge bringen, beginnend mit dem aktuellsten Berufswunsch (Jörin et
al. 2006).
Danach wird die ratsuchende Person darum gebeten, zu konkreten Tätigkei-
ten, die in Beruf oder Freizeit vorkommen, anzugeben, ob sie diese gern oder
ungern ausführen würde. Es spielt dabei keine Rolle, ob sie auch in der Lage
wäre, diese Tätigkeiten auszuführen.
Zu jedem der sechs Grundtypen R, I, A, S, E und C werden jeweils elf Tä-
tigkeiten in Form von Frageblöcken aufgelistet, die angekreuzt werden sollen
(s. Abb.4).
Nach jedem Frageblock wird die Anzahl der mit gern beantworteten Tätig-
keiten, den sogenannten Subskalen-Wert, in ein dafür vorgesehenens Käst-
chen eingetragen.
Ich nachfolgenden Teil des EXPLORIX-Tests werden die Fähigkeiten des
Ratsuchenden erfasst. Dazu soll dieser alle Tätigkeiten, die er gut oder kom-
petent durchführen kann mit ja ankreuzen, andernfalls mit nein. Auch hier
werden, entsprechend der Grundtypen, sechs mal elf Fragen dargeboten, und
die Summe der mit ja angekreuzten Tätigkeiten in die entsprechenden Felder
eingetragen (Jörin et al. 2006).
Auf den nächsten Seiten sollen Angaben zu verschiedenen Berufen oder Funk-
tionen gemacht werden. Wenn ein Beruf den Ratsuchenden anspricht oder
interessiert, dann soll er ja ankreuzen, wenn dem nicht so ist, soll er nein
ankreuzen. Zu jedem Grundtyp werden 14 Berufe aufgelistet, zu denen der
Anwender Stellung nehmen muss. Die Anzahl der mit ja angekreuzten Be-
rufe wird erneut addiert und in das entsprechende Kästchen eingetragen.
Im letzten Teil des Tests wird der Ratsuchende gebeten, sich selbst im Ver-
gleich zu anderen Personen seines Alters einzuschätzen. Hierfür werden ihm
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Abbildung 4: Ausschnitt aus den EXPLORIX-Listen (Jörin et al. 2006, p.8)
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zu den sechs Grundtypen jeweils zwei generelle Fähigkeiten dargeboten. Auf
einer siebenstu�gen Antwortskala (1 für niedrig, 4 für mittel und 7 für hoch)
soll er seine Fähigkeiten so genau wie möglich beurteilen und entsprechend
auf der Skala ankreuzen (Jörin et al. 2006).
Es folgt die quantitative Auswertung der Antworten. Dazu soll die ratsu-
chende Person die Anzahl der mit ja oder gern beantworteten Tätigkeiten,
Fähigkeiten und Berufe für jeden der sechs Grundtypen zu Gesamtskalenwer-
ten addieren. Hinzu kommen die Zahlenwerte, die bei der Selbsteinschätzung
angekreuzt wurden. Es werden also die Ergebnisse aus allen vier Aufgaben-
bereichen zusammengefasst (Jörin et al. 2006).
Als Resultat erhält der Test-Anwender für jeden Grundtyp einen Zahlenwert,
den er den anderen vergleichen kann.
Die drei Typen, die die höchsten Werte aufweisen bilden den sogenannten
Drei-Buchstaben-Code oder auch Holland-Code. Der Typ mit dem höchsten
Wert erhält die erste Position des Codes (Primärtyp), der zweithöchste die
zweite Position (Sekundärtyp) und der dritthöchste die dritte Position (Ter-
tiartyp)(Jörin et al. 2004).
Sind zwei oder mehr Werte identisch, so können mehrere Codes für den Rat-
suchenden in Frage kommen.
Der Drei-Buchstaben-Code wird also aus der Reihenfolge der sechs Pro�lwer-
te abgeleitet und repräsentiert die drei dominanten Typen der Persönlichkeit.
Er gibt damit die generelle Suchrichtung vor (Jörin et al. 2004).
Eine Interpretation der exakten Reihenfolge der Code-Werte ist nur zulässig,
wenn der Abstand zwischen den Werten ausreichend groÿ ist, das heiÿt eine
kritische Di�erenz von mindestens 8 Punkten aufweist (Rule of Eight).
Di�erenzen unter 8 Punkten liegen innerhalb des Standardmessfehlers und
können daher als zu geringfügig und bedeutungslos erachtet werden (Jörin
et al. 2004).
Häu�g ist keine gesicherte Reihenfolge vorzu�nden, so dass hier alle Per-
mutationen des persönlichen Drei-Buchstaben-Codes für die Auswertung
miteinbezogen werden (Permutations-Regel). Auch wenn dies teilweise im
Widerspruch zur Berufswahl-Theorie Hollands steht, welcher der Position
(Primär-, Sekundär- oder Tertiärtyp) der drei dominanten Typen eine un-
terschiedliche Bedeutsamkeit zuweist, zeigen jedoch empirische Forschungen
zum EXPLORIX-Testheft, dass viele Pro�le keine klare Prioritätenfolge von
der ersten bis zu dritten Position aufweisen, sondern häu�g die ersten zwei
bis drei Werte ähnlich stark ausgeprägt sind und eine Identi�kation der drei
relevanten Persönlichkeitstypen und ihren Kombinationen als Ergebnis des
Testverfahrens zu bevorzugen sind (Jörin et al. 2004).
Die Test-Anwender können ihre sechs Pro�lwerte zusätzlich in eine Gra�k
übertragen und die daraus resultierende Form (�ach oder zugespitz) beurtei-
len. Flache Pro�le sind schwieriger zu interpretieren, weil sie keine deutlichen
Prioritäten aufweisen. Sie können ein Indiz dafür sein, dass die ratsuchende
Person noch sehr jung und unerfahren ist (niedriges �aches Pro�l) oder im

31



Gegenteil, dass sie mehrere übereinstimmende Berufswünsche aufgrund vie-
ler Interessen und Begabungen hat (hohes �aches Pro�l)(Jörin et al. 2004).
Ein Pro�lniveau im mittleren Wertebereich (mehrere Werte zwischen 20-30
Punkten) kann von einer normalen Selbsteinschätzung zeugen. Werte über
40 Punkten lassen entweder auf eine auÿerordentlich hohe Begabung oder auf
Selbstüberschätzung schlieÿen. Liegen viele Pro�lwerte unter 15 Punkten, so
können das Anzeichen von starker Verunsicherung und niedrigem Selbstwert
sein (Jörin et al. 2004).
Neben der Pro�lform und dem Pro�lniveau gibt es noch weitere Indikatoren
und Hypothesen zu Kurvenverläufen, zu der Anzahl an Spitzenwerten und zu
Unterschieden in den Subskalenwerten, auf die an dieser Stelle jedoch nicht
näher eingegangen werden soll (s. EXPLORIX Manual).
Zusätzlich hat der Ratsuchende die Möglichkeit, mittels einer 18 Items um-
fassenden Checkliste seinen aktuellen Stand des beru�ichen Entscheidngspro-
zesses zu ermitteln, um gegebenenfalls auf internale oder externale Problem-
faktoren aufmerksam gemacht zu werden (s. hierzu Anhang EXPLORIX).

5.2.2 Nachschlagen im deutschsprachigen Berufsregister

Nachdem der Test-Anwender seinen persönlichen Drei-Buchstaben-Code ge-
bildet hat, wird er mit den sechs Persönlichkeitstypen von John Holland
vertraut gemacht, die jeweils kurz und verständlich beschrieben werden.
Der Anwender soll überprüfen, ob die Beschreibung der drei dominanten
Typen seines Persönlichkeitspro�ls auch mit seinen Vorstellungen von der
eigenen Person übereinstimmt. Sollte dies nicht der Fall sein, so wird er
gebeten, seine Zahlenwerte zu überprüfen, um gegebenenfalls aufgetretene
(Rechen-) Fehler zu beheben (Jörin et al. 2006).
Bei einer Untersuchung zur Selbst-Auswertung des EXPLORIX mit N = 711
Personen zeigte sich, dass sehr häu�g kleine Additionsfehler auftraten. Nur
bei 55 Prozent der Testpersonen waren alle sechs Gesamtsklalenwerte korrekt
ausgerechnet worden. Oft traten Rechenfehler von ein bis sechs Punkten auf.
Dies hatte jedoch in keinem Fall einen gravierenden Ein�uss auf den Drei-
Buchstaben-Code (Jörin et al. 2004).
Bei einem online-basierten EXPLORIX-Test wird die Auswertung der Userein-
gaben vom Computer übernommen, wodurch Fehlberechnungen vermieden
werden.
Der Anwender soll in einem Berufsregister all die Berufe nachschlagen, die
unter seinem Drei-Buchstaben-Code aufgelistet sind. Alle Berufe, die ihn in-
teressieren, sollen notiert werden (Jörin et al. 2006).
Das Berufsregister für Deutschland zeigt mit 1086 Berufen die Vielfalt der
Berufswelt und kann das Wahlspektrum des Interessenten erweitern oder
konkretisieren. Es kann zu neuen Ideen anregen und die Auswahl passender
Berufe erleichtern (Jörin et al. 2004).
Da das Zustandekommen der Ergebnisse Schritt für Schritt nachvollzogen

32



werden kann, wird der �Prozess der Berufs- und Laufbahnplanung (...) ent-
mysti�ziert� (Jörin et al. 2004, p.23).
Die fünf Kombinationen, die sich aus den drei Buchstaben noch ergeben,
sollen die Berufssuche vervollständigen und ebenfalls im Berufsregister nach-
geschlagen werden (Rule of Full Exploration). Die Berufe, die auch hier auf
das Interesse des Anwenders stoÿen, werden erneut niedergeschrieben (Jörin
et al. 2006).
In einem zweiten Teil des Berufsregisters sind die Berufe in alphabetischer
Reihefolge aufgelistet, so dass die Möglichkeit besteht, auch nach speziellen
Berufen zu suchen, um den dazu passenden Code aufgezeigt zu bekommen.
So können Berufswünsche, die zu den ermittelten Codes vielleicht nicht ex-
akt passen, nachgeschlagen und verglichen werden (Jörin et al. 2004).
Generell sollte bei der Berufsrecherche und bei der Interpretation der Berufs-
codes berücksichtgt werden, dass es innerhalb von Berufen und Berufsgrup-
pen eine gewisse Vielfalt an vorkommenden Berufscodes gibt, auch wenn ein
bestimmter Code am häu�gsten vorkommt und daher als besonders typisch
für einen Beruf gilt (Rule of Intra-occupational Variability)(Jörin Fux, 2005
& Jörin et al. 2006).
Des weiteren treten gewisse Typen oder Typkombinationen häu�ger (ge-
wöhnliche Codes) oder sehr selten (exotische Codes) auf, wodurch eine Be-
rufswahl erleichtert oder aber auch erschwert werden kann (Rule of Asyme-
trical Distributions of Types and Subtypes)(Jörin et al. 2006).
Die niedergeschriebenen Berufe, welche den Ratsuchenden interessieren, die-
nen ihm als Orientierung auf der Suche nach einer Lehre, Ausbildung oder
Studienrichtung. Informationen zu den erforderlichen Voraussetzungen zu
den Berufen be�nden sich im Berufsregister unter der Rubrik Bildungsni-
veau.

5.2.3 Die Bestimmung der Kongruenz

Für eine gute Kongruenz zwischen den Drei-Buchstaben-Codes und den Co-
des der Wunschberufe müssen nicht alle drei Buchstaben in exakt gleicher
Reihenfolge auftreten. Wenn zwei bis drei der Buchstaben beider Dreier-
Codes in beliebiger Reihenfolge vorkommen, dann kann bereits von einer gu-
ten Übereinstimmung gesprochen werden (s. N3-Index als Anzahl der über-
einstimmenden Typen, Kap. 4.4.1).
Darüber hinaus lässt sich auch die Kongruenz als Übereinstimmung der ers-
ten bzw. der ersten beiden Stellen des Drei-Buchstaben-Codes erfassen.
Bei einer Kongruenzbestimmung durch den Z-S-Index nach Zenner & Schnu-
elle oder dem M-Index nach Iachan wird auch die Rangfolge der drei domi-
nanten Typen miteinbezogen. Da hierbei weitere Rechenschritte nötig wür-
den, wird für den EXPLORIX-Test auf den recht einfach zu ermittelnden
N3-Index zur Bestimmung der Kongruenz zurückgegri�en, zumal eine klare
Prioritäten-Folge der drei dominanten Typen gemäÿ der Rule of Eight äu-

33



ÿerst selten ist und bei einer Untersuchung zum EXPLORIX mit einer Ge-
samtstichprobe von 1815 Testpersonen nicht einmal vorgekommen ist (Jörin
et al. 2004).
Da es sich bei den Berufcodes nur um Durchschnittswerte handelt, die sich
durch die Befragung von Berufstätigen und den beru�ichen Anforderungen
einer Berufssparte ergeben haben, kann auch die Kongruenzbestimmung zwi-
schen dem persönlichen Drei-Buchstaben-Code und einem Berufscode nur als
ein Schätzwert angesehen werden (Jörin et al. 2004).

5.2.4 Das Testergebnis als Grundlage für weitere Schritte

In dem EXPLORIX-Testheft wird der Ratsuchende darauf aufmerksam ge-
macht, dass die Berufswahl von sehr vielen Faktoren beein�usst wird und,
dass die Suche nach zusätzlichen Informationen zu den Wunschberufen sehr
zu empfehlen ist.
Es werden unter anderem die Möglichkeiten der Berufsberatung im BIZ5, die
Informationsbescha�ung via Internet, die Nutzung von Bibliotheken eben-
so wie Praktika und Schnuppertage in den entsprechenden Berufsbereichen
vorgeschlagen und weiterführende Links zum Thema Berufswahl und Lauf-
bahnplanung angeboten.

5.3 Statistische Kennwerte

�Die Übereinstimmungs- und Vorhersagevalidität des EXPLORIX erreicht
oder übertri�t jene aller Interesseninventare, die bisher mit ihm verglichen
wurden� (Jörin et al. 2004, p.23f).
Bei ungefähr 80 Prozent der Ratsuchenden stimmen die anfänglich geäuÿer-
ten Berufswünsche mit dem Drei-Buchstaben-Code bei zwei oder sogar drei
der prioritären Typen überein. Die Ratsuchenden sind in der Regel sehr mit
dem Ergebnis des EXPLORIX zufrieden und bewerten die Arbeit mit dem
Testheft positiv (Jörin et al. 2004).
Das empirische Fundament basiert auf einer Gesamtstichprobe von N = 1815
Personen (aus Österreich, Deutschland und der Schweiz).
Die Gesamtskalenwerte der sechs Holland-Grundtypen, die sich bei der quan-
titativen Auswertung der jeweils 38 Items aus dem EXPLORIX-Testheft
ergeben, erreichen eine ausgesprochen hohe Messgenauigkeit (Reliabilität),
von durchschnittlich 0.89 (Cronbach Alpha). Den niedrigsten Alpha-Wert
wies die Conventional -Skala mit 0.86 auf. Sie kann dennoch als sehr relia-
bel bezeichnet werden, da sie die für die Individualdiagnostik notwendige
Gröÿenordnung von .80 klar überschreitet. Alle sechs Grundtypen werden
gleichermaÿen genau erfasst (Jörin et al. 2004).
Die interne Konsistenz der Subskalen ist kleiner. Sie erreicht durchschnitt-
lich ein Alpha von 0.78 (niedrigster Wert bei .70, höchster Wert bei .84), was

5Berufsinformationszentren der Bundesagentur für Arbeit
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jedoch hauptsächlich auf die kleine Anzahl an Items (11 Items, 14 Items) zu-
rück zu führen ist (Jörin et al. 2004).
Für die Erfassung der Konstruktvalidität wurde mittels Faktoranalysen un-
tersucht, ob sich die 24 Subskalen und die Items zu sechs Faktoren gliedern
lassen, die inhaltlich den sechs Grundtypen von Holland entsprechen.
In den Ergebnissen zeigte sich, dass die Subskalen jeweils ihren Grundtypen
repräsentierten ohne mit einem anderen Grundtyp verwechselt zu werden.
Von den Items wurden durchschnittlich 86 Prozent im richtigen Faktor loka-
lisiert (Jörin et al. 2004).
Je höher die Trennschärfe der einzelnen Items einer Ebene ist, �desto besser
passt die jeweilige Frage in ihre Skala, was die Messgenauigkeit der Skala
erhöht und gleichzeitig ein (...) Indiz für die Konstruktvalidität ist�, die mit
diesen Ergebnissen bestätigt werden konnte (Jörin et al. 2004).
In den Skalen Realistic, Artistic und Social traten sehr deutliche Unterschiede
zwischen beiden Geschlechtern auf. Bei den Frauen waren die Skalen Artistic
und Social deutlich stärker ausgeprägt, bei den Männern die Realistic-Skala.
Die Geschlechterunterschiede bei den anderen drei Skalen sind allerdings sehr
gering (Jörin et al. 2004).
Weitere Studien belegen, dass die ratsuchende Person durch den EXPLO-
RIX eine vertiefte Selbstkenntnis erhält, sie mehr beru�iche Möglichkeiten
in Betracht zieht, sie zufriedener mit ihrem momentanen Berufswunsch ist
und sie generell mehr über die Theorie Hollands weiÿ (Jörin et al. 2004).
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6 Die Entwicklung des BOA-Tools

Im folgenden geht es um die Umsetzung der wissenschaftlichen Erkenntnisse
für die Entwicklung des interaktiven BOA-Berufsberatungstools, das Schü-
lern ermöglichen soll, eine erste beru�iche Orientierung auf der Grundlage
ihrer Persönlichkeitsstruktur zu erlangen.

6.1 Grundlagen und Ziele des Tools

Für die Entwicklung des interaktiven BOA-Berufsberatungstools wird haupt-
sächlich auf das EXPLORIX-Verfahren und die ihm zugrunde liegenden
Berufswahl-Theorie von John Holland zurückgegri�en. Der Grundaufbau des
EXPLORIX zur Erfassung der Interessen, Tätigkeiten und Fähigkeiten einer
Person wird für die Erstellung der BOA-Elemente adaptiert.
Da das EXPLORIX-Testverfahren für Schüler, Studierende und Erwachse-
ne gleichermaÿen entwickelt worden ist, �setzt (es) ausreichend Bildung und
Sprachkenntnisse voraus, verbunden mit eigener Selbstständigkeit, Ausdauer
und Motivation� (Jörin et al. 2004, p.22) und eignet sich daher erst ab einem
Alter von mindestens fünfzehn Jahren.
Bei der Zielgruppe von BOA handelt es sich hauptsächlich um Schulabsol-
venten, die nach ihrer Schulzeit eine Ausbildung oder Lehre auszuüben ge-
denken. Es wird daher eine zielgruppenspezi�sche Anpassung in Form einer
Vereinfachung der Sprache vorgenommen. Neben einem Fokus auf eine gu-
te sprachliche Verständlichkeit wird ebenso Wert auf präzise Instruktionen
gelegt. Die Anpassung an ein niedrigeres Bildungsniveau schlieÿt die Teil-
nahme von Studieninteressenten oder Erwachsenen an der Verwendung des
Tools jedoch keinesfalls aus.
Es gilt also die Aufgabenstellungen und die Handlungsoptionen so zu gestal-
ten, dass sie nahezu intuitiv vom Anwender aufgenommen und verstanden
werden.
Ratsuchende müssen bei der Bearbeitung des EXPLORIX-Testhefts 228 ver-
schiedene Tätigkeiten, Berufe oder Fähigkeiten einschätzen, indem sie die
jeweils zutre�ende Antwortoption ankreuzen.
Das BOA-Tool nimmt zwar die Grundstruktur des EXPLORIX auf, versucht
aber die einseitige Abfolge von Frageblöcken (s. Abb. 4) durch interaktive
und spielerische Elemente aufzubrechen.
BOA wird mittels Adobe Flash, einer Entwicklungsumgebung für multime-
diale Inhalte erstellt und enthält neben Formular-Elementen, Fotos und Gra-
�ken auch Drag & Drop-Spielelemente, Schieberegler und einen dynamischen
Page-Flip6 bei der Auswertung der Ergebnisse. Der abwechslungsreiche Ab-
lauf verstärkt die Ausdauer der User.
Das Design und die Interaktivität sollen in erster Linie zur Steigerung der

6Ein Page�ip ist ein spezieller E�ekt in Flash, welcher das Umblättern von einzelnen
Seiten ermöglicht und so den Eindruck eines virtuellen Buches erzeugt.
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Abbildung 5: Vereinfachtes Ablaufdiagramm von BOA
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Motivation des Users beitragen. Der Anreiz dieser virtuellen Berufsberatung
liegt für den User darin, dass er etwas über sich und seine Persönlichkeitss-
truktur und damit über die für ihn in Frage kommenden Berufe erfährt. Das
Anstreben eines bestimmten Zielzuständes ist nicht nur abhängig von seiner
Bedeutung sondern auch davon, wie viel eine Person beitragen muss, damit
sie diesen Zustand erreicht (Heckhausen, 1989). Die Interaktivität und der
spielerische Charakter von BOA sollen dem User bei der Erreichung dieses
Zielzustands unterstützen. Auf diese Weise können auch die von Gati, Krausz
& Osipow (1996) vorgestellten Schwierigkeiten aufgrund mangelnder Moti-
vation und fehlender Informationen über einen Selbst bei der Berufswahl
überwunden werden.
Der Kern des Tools besteht aus drei mal vier Spielmodulen, die zur Erfassung
der Fähigkeiten, Interessen und Kenntnisse des Users dienen (s. Abb.5). Die
insgesamt zwölf Spielmodule lassen sich in sechs unterschiedliche interakti-
ve Elemente unterteilen: einem Projektwahl-Spiel, einem Zeitschriftenwahl-
Spiel, einem Aufgabenwahl-Spiel sowie drei Kartensortier-Spiele, drei Spiele
zur Beurteilung von Collagen und drei Spiele zur Einschätzung der eigenen
Kompetenzen in gewissen Anforderungsbereichen. Der genaue Aufbau des
Tools wird in Kapitel 6.2 vorgestellt.
Jedes der Spiele dient der Erfassung der sechs Grundtypen der Persönlichkeit
nach Holland. Pro Grundtyp können, wie auch bei EXPLORIX, theoretisch
maximal 50 Punkte erreicht werden.
Die Testfragen des EXPLORIX wurden als Grundlage für die Erstellung
der Items, Collagen und Gra�ken verwendet, welche zur Erfassung der sechs
Grundtypen dienen. Die Motive der Gra�ken wurden so gewählt, dass sie
zum einem die Eigenschaften hervorheben, die möglichst typisch für den
jeweiligen Persönlichkeitstyp sind, und zum anderen auch einen möglichst
umfassenden und vielseitigen Eindruck des Typs vermitteln, wodurch ein
gewisser Interpretationsspielraum gewährleistet wird.

6.2 Aufbau und Umsetzung von BOA

Im Folgenden wird der Aufbau des Tools, die technische Umsetzung dessel-
ben sowie die Design-Entwicklung und der Algorithmus der Datenauswer-
tung vorgestellt und erläutert.

6.2.1 Gliederung in Spielmodule

Der User wird zu Beginn des Tools auf der BOA-Startseite begrüÿt und zur
Teilnahme an der virtuellen Berufsberatung eingeladen. Hier hat er zunächst
die Möglichkeit, sich über BOA zu informieren.
Das Tool startet mit einer Seite zur Erfassung personenbezogener Daten
zum Namen, dem Alter, dem Geschlecht und dem Schulabschluss des Teil-
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nehmers.
Die Eingabe eines Usernamens ermöglicht eine persönliche Ansprache bei der
Auswertung der BOA-Ergebnisse. Die weiteren Daten werden erhoben, um
einen Überblick über das Pro�l der User zu erhalten (welche Altersspanne?,
welche Schulabschlüsse?, eher weibliche Teilnehmer oder männliche? ).
Die darauf folgende Seite (s. Abb. 6) bietet dem Teilnehmer die Möglich-
keit, sich über seine Berufswünsche Gedanken zu machen. Er wird gebeten,
seine Berufswünsche in die entsprechenden Felder einzutragen und anzu-
geben in welchen Berufsbereichen er sich vorstellen könnte, einmal seinen
Lebensunterhalt zu verdienen. In Bezug auf die Hypothesen von Brown et
al. (2003), die dem Niederschreiben der eigene Ziele und Pläne eine posi-
tiven Ein�uss auf die Entscheidungs�ndung zuwiesen, soll dieser Teil des
Tools die Selbstre�exion des Users anregen. Anders als es Brown et al. in
ihren Annahmen fordern, werden die Berufswünsche in Anlehnung an das
EXPLORIX-Testverfahren zu Beginn der Beratung erfragt.

Abbildung 6: Userangaben zu Wunsch-Berufen und -Berufsbereichen

Anschlieÿend gelangt er auf die Modulauswahl-Seite, bei der er zwischen
drei Modulen à vier Spiel-Elementen wählen kann. Er muss alle drei Module
durchlaufen, um am Ende eine Auswertung seiner Angaben zu erhalten. Die
Reihenfolge der Moduldurchläufe kann der User selbst bestimmen, wodurch
ein eintöniger, strikt-linearer Ablauf vermieden wird.
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Es gibt sechs verschiedene interaktive Spiel-Elemente. Das erste Modul be-
ginnt mit einem Projektwahl-Element (s. Abb. 7), wobei dem User eine Pinn-
wand mit sechs Plakaten (eines entsprechend für jeden Holland-Typ) darge-
boten wird.
Die Plakate sind nur dann lesbar, wenn sie per Mausklick angewählt und
damit vergröÿert werden. Der User soll sich jedes der Plakate in Ruhe an-
schauen und anschlieÿend mittels dreier Comboboxen7 seinen Erst-, Zweit-
und Drittwunsch angeben. Um eine Auswahl tre�en zu können, müssen dem
User die Namen der Projekte bekannt sein. Nachfolgend erscheint eine Seite,

Abbildung 7: Erst-, Zweit- und Drittwunsch bei Projektwahlen angeben

auf der zwei Collagen mit dazugehörigen Schiebereglern zu sehen sind. Jede
der Collagen stellt ein Berufsfeld analog zu einem der Grundtypen Hollands
dar. Mittels des Schiebereglers soll der User nun angeben, wie hoch sein In-
teresse an den jeweils abgebildeten Gegebenheiten ist.
Das Collagen-Element beinhaltet jeweils zwei Collagen und kommt in allen
drei Modulen vor, so dass alle sechs Holland-Typen vom User einmal beur-
teilt werden.
Ähnlich vehält es sich mit dem Kartensortier-Element (s. Abb. 8). Es taucht
ebenfalls in allen Modulen einmal auf. Der User hat hierbei die Aufgabe, acht
Karten mit darauf abgebildeten Tätigkeiten entsprechend seiner Fähigkeiten

7Comboboxen sind Komponenten in Flash, die dem User erlauben, eine Auswahl mittels
einer Dropdown-Liste vorzunehmen (English, 2006).
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per Drag & Drop auf beschriftete Säcke zu verteilen. Der eine Sack enthält
dabei die Aufschrift Kann ich gut, der andere Kann ich nicht so gut. Wenn
alle acht Karten verteilt wurden, gelangt der User zum letzten Spiel-Element
eines jeden Moduls, bei dem er seine eigenen Fähigkeiten und Kompetenzen
für verschiedene Berufsbereiche und Abteilungen auf einer Skala einschätzen
soll (s. Abb. 9). Wenn ein Modul durchlaufen wurde, kann es nicht erneut

Abbildung 8: Karten entsprechend der eigenen Fähigkeiten sortieren

ausgewählt werden. Der entsprechende Modulauswahlbutton ist dann inak-
tiv, was durch eine farblose Darstellung desselben deutlich wird. Modul 2
und 3 gleichen im Aufbau dem ersten Modul. Lediglich das erste Element
variiert.
Modul 2 beginnt mit einem Zeitschriften-Auswahl-Element. Hierbei soll der
User die drei der sechs Zeitschriften aus einem Zeitschriftenständer auswäh-
len, welche ihn am meisten interessieren. Ähnlich wie bei dem Projektwahl-
Element, müssen auch hier die Zeitschriften zunächst angeklickt werden, da-
mit sie vergröÿert und für den User lesbar sind. Jede Zeitschrift ist charak-
teristisch für eine der Holland-Typen. Bei diesem Element werden die drei
Zeitschriften, die für den User am interessantesten sind, in keine Reihenfolge
gebracht, sondern separat mit Punkten (0-10) anhand eines Numeric Step-
pers8 bewertet.

8Numeric Stepper sind numerische Eingabefelder mit Pfeilschalt�ächen, womit vorge-
gebene Werte herauf- bzw. herabgezählt werden können (English, 2006).

41



Abbildung 9: Einschätzung der eigenen Fähigkeiten mittels Schiebereglern

Abbildung 10: Wahl von vier Aufgabenbereichen auf einem Stadtfestgelände
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Das erste Element bei Modul 3 erfordert vom User die Wahl von Tätig-
keitsbereichen auf einem Stadtfestgelände (s. Abb. 10). Das Gelände zeigt
12 Icons, die per Mausklick Fotos darbieten, auf denen Tätigkeiten darge-
stellt werden, die jeweils einem der sechs Holland-Typen entsprechen. An-
schlieÿend kann sich der User für vier Aufgabenbereiche, in denen er gern
mitarbeiten würde, entscheiden. Hierzu platziert er vier Fähnchen per Drag
& Drop jeweils auf die Hügel neben den Gelände-Icons, die seine Wunsch-
Tätigkeiten bereit halten.

6.2.2 Usability Design

Unter Usability wird �die E�ektivität, E�zienz und das Ausmaÿ der Zufrie-
denheit, mit denen bestimmte Benutzer spezi�zierte Ziele in vorgegebenen
Umgebungen erreichen� verstanden (Manhartsberger & Musil, 2001, p.38).
BOA, als benutzerorientiertes Tool, soll es dem Anwender ermöglichen, auf
intuitiv verständliche, e�ektive und e�ziente Weise die Berufsberatung zu
durchlaufen. Das Tool greift dafür auf einige bekannte technische Konzep-
te zurück. Buttons und Formular-Elemente sind im World Wide Web stark
verbreitet und auch Drag & Drop-Funktionen sind durch die Anwendungen
klassischer Benutzerober�ächen gängige und bereits erlernte Konzepte, die
bei der Entwicklung des Tools aufgegri�en werden, um den Benutzern die
Anwendung zu erleichtern.
Dazu gehört auch eine verständliche, übersichtliche und konsistente Struk-
tur. Je mehr die Abläufe und der Aufbau des Tools den Erwartungen des
Users und damit seinem mentalen Modell entspricht, desto besser ist die
Usability (Manhartsberger & Musil, 2001).
Alle Abläufe und alle Reaktionen auf User-Aktionen sind innerhalb des Tools
einheitlich gestaltet worden. Bei ähnlichen Aufgabenstellungen (z.B. bei den
Projektwahl- und Zeitschriftenwahl-Elementen) wurden auch die Interakti-
onsbestandteile und deren Anordnungen aneinander angepasst, damit sie mit
den Erwartungen des Users konform sind (Stary, 1996).
Unliebsame Scroll-Balken werden generell vermieden. Alle relevanten Infor-
mationen sind auf einen Blick sichtbar, da auch das Lesen am Bildschirm
sehr mühsam und ca. 30 Prozent langsamer als bei Printmedien ist, der
User dabei viele Fehler macht und schnell ermüdet (Manhartsberger & Mu-
sil, 2001). Die Aufgabenstellung wird mittels kurzer und klar verständlicher
Sätze vermittelt, damit die Komplexität und der Umfang der Informationen,
welche die User bei der Bewältigung der Aufgaben verarbeiten müssen, zu
beherrschen sind (Stary, 1996).
Das Design und die Farbgebung wurden so gewählt, dass ein übersichtliches
und relativ neutrales Bild entsteht. Durch ausreichend Kontrast ist eine gute
Lesbarkeit gewährleistet.
Der Speicherplatzbedarf von Gra�ken und Fotos wurde stark reduziert, um
lange Ladezeiten und einen eventuell daraus resultierenden Abbruch des
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Users zu vermeiden (Manhartsberger & Musil, 2001).
Die Bildschirmgröÿe des Tools wurde auf 800 x 600 Pixel begrenzt, da die
Au�ösung vieler Desktop- und Laptop-Systeme nach wie vor in diesem Be-
reich liegt.
Die Navigation des Tools verläuft über das Anklicken von Buttons, die ein
Fortkommen innerhalb der jeweiligen Module und zu Beginn des Tools er-
möglichen und nur dann funktional sind, wenn der User die vom System
erforderten Eingaben auch tatsächlich getätigt hat. Wenn alle drei Module
durchlaufen wurden, wird der User automatisch zu einer Auswertungsseite
geleitet, die seine BOA-Ergebnisse bereithält. Damit soll eine gute Bedien-
barkeit des interaktiven Tools gewährleistet werden (Stary, 1996).
Auÿerdem gehört auch eine gewisse Robustheit gegenüber Fehlern und mög-
lichen Fehleingaben der User zu einem guten Usability Design. Kapitel 6.2.3
zur technischen Entwicklung geht auf diese Thematik näher ein.

6.2.3 Technische Entwicklung zur Vermeidung von Fehleingaben

In keiner Benutzerschnittstelle lassen sich Fehlersituationen völlig vermei-
den. Selbst bei hohem Bedienungskomfort können Fehler auftreten. Ist dies
der Fall, dann sollte der Benutzer so gut es geht darin unterstützt werden,
aus der jeweiligen Fehlelersituation herauszu�nden oder aber den Fehler zu
korrigieren (Manhartsberger & Musil, 2001).
Aus diesem Grund wird der Durchlauf und die Navigation innerhalb des
BOA-Tools mittels sogenannter Forced Choices vom System kontrolliert.
Der User wird quasi dazu gezwungen, den Anweisungen der einzelnen Spiel-
Elemente zu folgen, wenn er das Tool erfolgreich druchlaufen möchte. Wenn
beispielsweise der User das Projektwahl-Element passieren möchte, ohne zu-
vor eine Auswahl mittels der Comboboxen getro�en zu haben, taucht statt
dem darauf folgenden Spiel-Element eine Fehlermeldung auf, die ihn darauf
hinweist, zunächst eine Auswahl tre�en zu müssen. Erst wenn eine korrekte
Auswahl in Form von drei unterschiedlichen Projektwünschen getro�en wur-
de, wird die nächste Seite geladen.
Alle Comboboxen sind so gestalltet, dass sie als Default-Wert Bitte hier aus-
wählen bereit halten und erst durch eine entsprechende Auswahl des Users
mit einem Wert, der ungleich Null ist, belegt werden. Auf diese Weise lassen
sich Fehl- oder Nicht-Eingaben des User identi�zieren.
Abgesehen von den Schieberegler-Elementen wird ein weiter -Button, der für
das Laden des nächsten Spiel-Elements notwendig ist, erst sichtbar bzw. erst
funktionsfähig, wenn der User die von ihm erwarteten Eingaben gemacht hat.
Dadurch werden fehlerhafte Daten, die auf Nicht-Eingaben zurückzuführen
wären, von vornherein verhindert.
Die Flash-Komponenten: Comboboxen, Numeric Stepper, Textinput und Ra-
diobuttons wurden alle mit einem neutralen Default-Wert versehen, der ent-
weder mit Null vorde�niert ist oder eine Handlungsau�orderung der Form
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Bitte hier auswählen bereit stellt.

6.2.4 Ergebnisdarstellung im Page�ip und Auswertungslogik

Nachdem alle drei Module vom User bearbeitet wurden, erscheint automa-
tisch eine Auswertungsseite, auf der ein Page�ip (s. Abb. 11) integriert ist,
welcher die Ergebnisse des Users anschaulich präsentiert.

Abbildung 11: Ausschnitt aus dem Auswertungs-Page�ip

Leider ist es im Rahmen dieser online-basierten Berufsberatung nicht möglich
ein individuelles Feedback in der Form zu geben, wie es in dem Forschungs-
artikel zu den kritischen Komponenten von Brown et al. (2003) angedacht
war. Dennoch wir auf dem Titelblatt des Page�ips dynamisch der Username
bzw. Nickname angezeigt, der zu Beginn der virtuellen Berufsberatung vom
User eingegeben werden sollte, so dass zumindest der Eindruck einer mög-
lichst individuellen Auswertung entsteht.
Zudem werden dem User seine anfänglich eingegebenen Berufswünsche und
Wunsch-Berufsbereiche noch einmal ausgegeben, um seine Selbstre�exion an-
zuregen, und damit er selbst überprüfen kann, ob die Ergebnisse des BOA-
Tools mit seiner Vorstellung von den eigenen Interessen übereinstimmt.
Auf den ersten Seiten wird der User zunächst darauf hingewiesen, dass BOA
ihm die Berufsentscheidung zwar nicht abnehmen, ihm jedoch helfen kann,
sich über seine Interessen bewusst zu werden. Die Entscheidung für einen
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Beruf oder eine Berufsrichtung soll in Abhängigkeit der eigenen Interessen
getro�en und nicht etwa durch Barrieren behindert werden. Auf diese Weise
soll der User bei der Verfolgung seiner Berufswünsche Unterstützung erfah-
ren, und sich beispielsweise nicht durch sein soziales Umfeld beein�ussen
lassen (s. Spokane & Cruza-Guet, 2005).
Bevor die Ergebnisse aus den 12 Spiel-Elementen dem User mitgeteilt wer-
den, wird dieser darüber aufgeklärt, dass sich verschiedene Berufe in die
sechs Tätigkeitsbereiche: Technisch (T), Forschend (F), Künstlerisch (K),
Sozial (S), Unternehmerisch (U) und Organisatiorisch (O) einteilen lassen,
die den sechs Modellen beru�icher Umwelten von Holland entsprechen. Auf
welchen der Tätigkeitsbereiche die Interessensschwerpunkte des User liegen,
verdeutlicht ein gra�sche Darstellung der Pro�lwerte, die sich aus den 12
Spiel-Elementen ergeben haben.
Tabelle 2 zeigt, wie sich die Pro�lwerte aus den einzelnen interaktiven Ele-
menten des BOA-Tools numerisch zusammensetzen. Die Punktvergabe für
jeden der sechs Typen (hier: TFKSUO) entspricht dem EXPLORIX- Testver-
fahren, das heiÿt, dass theoretisch im Bereich der Fähigkeiten jeder Grundtyp
maximal elf Punkte, im Bereich der wünschenswerten Tätigkeiten auch maxi-
mal elf Punkte und bei den Angaben zu diversen Berufen maximal 14 Punk-
te erreicht werden können. Auÿerdem können bei der Selbsteinschätzung zu
den eigenen Fähigkeiten pro Grundtyp ebenfalls höchstens 14 Punkte erzielt
werden.

Spiel-Elemente Punktevergabe

Projektwahl-Element Pro ausgewähltem Plakattyp:
Erstwunsch: 3,6 Punkte
Zweitwunsch: 2,4 Punkte
Drittwunsch: 1,2 Punkte

Zeitschriftenwahl-Element Pro ausgewähltem Zeitschriftentyp:
0,36 - 3,6 Punkte analog zum Zahlenwert
0 - 10 des Numeric Steppers

Festgelände-Element Pro Fähnchen erhält der entsprechende
Typ 1,8 Punkte

Collagen-Element Jede Collage repräsentiert einen Typ;
Pro Typ können 0-14 Punkte mit einem
Schieberegler vergeben werden

Kartensortier-Element Pro Typ existieren 4 Karten; Wenn eine
Karte in den Sack mit der Aufschrift
�kann ich gut� einsortiert wird,
erhält der jeweilige Typ 2,75 Punkte

Element zur Für jeden Typ gibt es 2 Skalen; Je
Selbstbeurteilung Skala können 0-7 Punkte vergeben werden

Tabelle 2: Übersicht über die Punktevergabe der Spiel-Elemente
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Die drei Spiel-Elemente zu Beginn der Module: das Projektwahl-Element, das
Zeitschriftenwahl-Element und das Festgelände, wo verschiedene Wunsch-
Aufgabenbereiche ausgewählt werden sollen, dienen zur Erfassung der Tä-
tigkeiten, die eine Person gerne ausführen würde. Die elf Punkte, die der
EXPLORIX-Test hierfür pro Grundtyp bereit stellt, werden auf diese drei
Spiel-Elemente aufgeteilt. Pro Spiel kann demnach jeder Grundtyp maximal
3,6 Punkte erhalten.
Bei den Collagen-Elementen dient jede Collage zur Veranschaulichung ver-
schiedener beru�icher Gegebenheiten analog zu einer der sechs Grundtypen.
Der User beurteilt in der Collage enthaltene Berufe und Berufsbereiche mit-
tels eines Schiebereglers danach, wie sehr sie ihn interessieren. Bei BOA
wird jeder Grundtyp nur durch eine Collage dargestellt. Das EXPLORIX-
Verfahren verwendet hingegen pro Grundtyp 14 Items, um die beru�ichen
Interessen des Users zu ermitteln.
Die Fähigkeiten des Users werden durch die Kartensortier-Elemente erfasst,
wobei jeder Grundtyp lediglich mit vier Karten, und nicht wie bei EXPLO-
RIX mit elf Items, erfasst werden soll.
Bei der Selbsteinschätzung der eigenen Fähigkeiten und Kompetenzen ist
der BOA-Aufbau dem Aufbau des EXPLORIX sehr ähnlich. Beide Verfah-
ren bieten zwei Skalen pro Grundtyp, wobei jeder Typ maximal 14 Punkte
erreichen kann. Die Items beider Verfahren wurden unterschiedlich benannt.
In der Summe kann auch bei BOA ein Grundtyp maximal einen Wert von
50 Punkten erreichen.
Die Summenwerte aller Grundtypen und damit das Interessenpro�l des Users
sind anhand des Balkendiagramms im Page�ip sowie durch die Ergänzung
von numerischen Angaben und erläuternden Textpassagen zu erkennen. Je
höher der Balken ist, desto stärker ist das Interesse des Users für den ent-
sprechenden Tätigkeitsbereich ausgeprägt.
Die Werte der drei dominantesten Typen im Pro�l des Users (s. Drei-
Buchstaben-Code bei EXPLORIX) werden besonders hervorgehoben. Be-
ginnend mit dem höchsten Pro�lwert, werden diese prioritären Typen in
absteigender Reihenfolge kurz beschrieben. Diese Kurzcharakteristik dient
dem User als Grundlage für eine erste beru�iche Orientierung.
Das BOA-Tool bietet darüber hinaus Links zu diversen Ausbildungsberufen
von Provadis an, sofern diese auf das ermittelte Pro�l des Users und sein
angestrebtes Bildungsniveau (entsprechend der Angaben zum voraussichtli-
chen Schulabschluss) passen. Andernfalls, wenn das Persönlichkeitspro�l des
Users auf keines der Ausbildungangebote passt, werden Links zu weiterfüh-
renden Informations- und Berufsberatungsstellen angeboten.
Die Verlinkung auf die Provadis-Homepage und auf die zu dem Persönlich-
keitspro�l des Users passenden Ausbildungsberufe, sorgt dafür, dass dieser
sofort die Möglichkeit hat, sich über die entsprechenden Berufe und ihre
Anfoderungen zu informieren. Auf diese Weise wird auch der Mangel an
Informationen, den einen Person bezüglich wichtiger Berufsinformationen
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und Informationsbescha�ungs-Maÿnahmen hat, reduziert (s. Gati, Krausz
& Osipow, 1996). Die Suche nach berufsbezogenen Informationen kann um
Erfahrungsberichte von Provadis-Azubis, die bereits eine Ausbildung in dem
jeweiligen Beruf erfolgreich begonnen haben, ergänzt werden (s. Modeling
Kap. 3.3.3).
Nach Brown et al. (2003) wäre es wünschenswert, wenn der User bereits wäh-
rend der Berufsberatung, sprich beim Durchlauf des Tools, Informationen zu
Berufen erhalten oder sammeln müsste. Bei der Entwicklung von BOA wurde
jedoch ein Fokus auf die spielerische Erkundung der Persönlichkeitsstruktur
des Users gelegt, wodurch dieser Aspekt nicht aufgegri�en werden konnte.
BOA soll lediglich eine allgemeine beru�iche Orientierung bieten. Der User
soll sich mit seinen Wünschen, Zielen und Interessen auseinandersetzen. Je
mehr Informationen er über sich und seine Möglichkeiten hat, desto eher ist
er in der Lage, eine für sich richtige und dauerhafte Entscheidung zu tre�en,
um beru�ichen Erfolg und Zufriedenheit erlangen zu können.
Der User hat zum Schluss noch die Möglchkeit eine übersichtliche Version
seiner BOA-Ergebnisse auszudrucken.

6.3 Kritik und Ansatzpunkte

Obwohl BOA auf dem gut untersuchten EXPLORIX-Verfahren basiert, muss
das Tool noch durch empirische Studien untersucht werden. Es gilt dabei
herauszu�nden, ob BOA die Persönlichkeitsstruktur einer Person überhaupt
erfasst oder ob die Ergebnisse im Page�ip dem Zufall zuzuordnen sind.
Des weiteren müsste geklärt werden, wie die Gra�ken und die Fotos von
den einzelenen Anwendern wahrgenommen und interpretiert werden. Wer-
den beispielsweise die Collagen richtig verstanden? Wird ein Foto wegen
seiner Anmutungsqualität ausgewählt oder tatsächlich wegen der darauf ab-
gebildeten, für den User interessanten Tätigkeit?
Die Wirkungs- und Funktionsweisen des Tools müssen demnach untersucht
werden, zumal BOA die Persönlichkeit mit 66 Items, also mit weit weniger
Items als der EXPLORIX-Test (228 Items), zu erfassen versucht, wodurch
das Erreichen valider Ergebnisse erschwert werden könnte.
Ein weiterer Kritikpunkt ist zudem, dass BOA kein individuelles Feedback
bei Rückfragen des Users zu seinen Ergebnissen liefert. Das Tool kann ledig-
lich mit Links zu weiterführenden Beratungsinstitutionen und Informations-
zentren dienen, wo der Ratsuchenden ein persönliches Gespräch in Anspruch
nehmen kann. Das ist besonders dann relevant, wenn der User ein recht ho-
mogenes Pro�l bei der BOA-Auswertung erhält, welches ohne zusätzliche
Hilfe und Informationen nur schwer zu interpretieren ist.
Ein Ansatzpunkt zur Verbesserung des Tools liegt in dem Ausbau der Ele-
mente, die zur Selbstre�exion des Users anregen. Neben den Berufswün-
schen könnten auch die privaten Ziele des Ratsuchenden erfragt werden. Im
EXPLORIX-Test werden zu Beginn zusätzlich wichtige Vorbilder erfragt, die
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möglicherweise einen Ein�uss auf die Berufswahl-Entscheidung haben könn-
ten, um so auf mögliche Barrieren aufmerksam zu machen. Eine ergänzende
Frage zu den Berufswünschen und Wunsch-Berufsbereichen bei BOA könnte
sein: Wie gedenkst Du deine beru�ichen Ziele zu erreichen?.
Brown et al. (2003) zeigten in ihren Annahmen, das berufsbezogene Ver-
gleiche ein wichtiger Aspekt sind, um den Erfolg einer Berufsberatung zu
steigern. Es müssten auch mehr berufsbezogene Informationen während der
computer-basierten Beratung auftauchen. Das sind alles Ansatzpunkte, die
vielleicht bei einer zukünftigen Untersuchung und Überarbeitung des Tools
berücksichtigt werden könnten.
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7 Fazit

BOA basiert auf der gut untersuchten und empirisch fundierten Berufswahl-
Theorie von John Holland. Es wurde auf Basis des EXPLORIX-Testverfahrens
entwickelt, welches ebenso wie der SDS breite Akzeptanz gefunden hat.
Durch die Einbindung wissenschaftlicher Erkentnisse und die Gestaltung ei-
nes interaktiven Tools ist eine ansprechende virtuelle Berufsberatung ent-
standen, die den Ausbildungsinteressenten eine erste beru�iche Orientierung
bietet, die zu ihrer Persönlichkeitsstruktur passt. Diese Grundorientierung
für einen bestimmten Beruf oder eine bestimmte Berufssparte ist jedoch nur
ein erster Schritt auf dem Weg zu einer optimalen Berufswahl-Entscheidung.
Das Tool soll in erster Linie die Eigeninitivative des Ratsuchenden anregen,
damit sich dieser auch weiterhin ausführlich mit der Thematik beschäftigt
und sich eingehend über die für ihn relevanten Berufe informiert. Die beruf-
liche Beratung mit BOA soll Hilfe zur Selbsthilfe geben.
Des weiteren soll die Teilnahme an der virtuellen Berufsberatung bewirken,
dass die Berufswünsche einer Person besser auf die individuelle Persönlich-
keit abgestimmt werden (Vermeidung von Inkongruenz und ihrer Folgen). Es
muss jedoch zunächst durch Tests untersucht werden, ob das BOA-Konstrukt
valide ist und ob damit tatsächlich die Persönlichkeitsstruktur (und die dar-
in enthaltenen Interessen und Fähigkeiten) der Teilnehmer erfasst wird. So-
wohl der SDS von Holland, als auch der EXPLORIX von Jörin et al. wurden
langjährig untersucht und weiterentwickelt; Die Instrumente wurden stets
verbessert und aktualisiert.
Dennoch muss an dieser Stelle festgehalten werden, dass die von Jörin et
al. (2004) erstellten Berufscodes, die auch für die Klassi�kation der Aus-
bildungsberufe von Provadis herangezogen wurden, bislang noch nicht alle
empirisch überprüft und häu�g nur durch Experten geschätzt wurden. Die
Kongruenz zwischen Persönlichkeitsstruktur und der Struktur der beru�i-
chen Umwelt als eines der Kernbestandteile der Theorie Hollands wird durch
das ermitteltete Persönlichkeitspro�l des Anwenders und eben dieser Berufs-
codes ermittelt.
Problematisch ist zudem, dass sowohl durch den SDS als auch durch das
EXPLORIX-Verfahren und das BOA-Tool nur der aktuelle Interessensstand
der Ratsuchenden abgefragt wird. Es bleibt zum Beispiel unberücksichtigt,
dass die Interessensstruktur der jungen Schulabsolventen nur sehr schwach
ausgeprägt sein kann und, dass sich gegebenenfalls auch noch neue Interes-
sen bei den Jugendlichen herausbilden können.
Auÿerdem wurden bei der Entwicklung des Tools einige aktuelle wissen-
schaftliche Befunde zu Barrieren und Schwierigkeiten sowie zu unterstützen-
den Maÿnahmen bei der Berufsberatung und der Berufswahl miteinbezogen.
Die Stärken des BOA-Tools liegen vorallem in der Verwendung des Internets
als ein weit verbreitetes, modernes und frei zugängliches Medium, in der
Motivations- und Aufmerksamkeitssteigerung durch den spielerischen Cha-
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rakter der interaktiven BOA-Elemente und darin, die User zur Selbstre�exion
bezüglich ihrer Zukunft und ihrer Berufswünsche anzuregen.
Für die Erstellung dieser virtuellen Berufsberatung wurde darauf geachtet,
dass das Tool an ein niedrigeres Bildungsniveau angepasst wurde und insge-
samt sehr nutzerfreundlich ist (s. Usability Design). Es wurde dabei auf die
sprachliche und intuitive Verständlichkeit des Tools viel Wert gelegt. Das
EXPORIX-Verfahren wie auch der SDS wurden hauptsächlich für Studie-
rende oder Studieninteressierte entwickelt und wurden entsprechend auch
fast ausschlieÿlich an dieser Zielgruppe untersucht. Es gibt bislang keine
Belege dafür, dass beispielsweise der SDS von Holland auch bei P�icht-
Schulabsolventen Gültigkeit besitzt.
Das BOA-Verfahren bietet durch eine übersichtliche, einheitliche und nicht
überladen wirkende Gestaltung visuelle Klarheit, die durch ein erwartungs-
konformes Design unterstützt wird. Die Ergebnisse bei der BOA-Auswertung
wurden klar und nachvollziehbar strukturiert und durch ein zielgerichtetes
Layout und konkrete Informationen dem Anwender zugänglich gemacht.
BOA soll das Interesse bei Schulabgängern für eine sorgfältig bedachte Be-
rufswahl wecken, damit sie in ihrem Beruf zukünftig Zufriedenheit erlangen
können. Sie sollen dazu motiviert werden, sich auch nach der Verwendung
des Tools über Berufe zu informieren und etwas über ihre Ziele und Wünsche
sowie generell über ihre Persönlichkeit in Erfahrung zu bringen. Auf diese
Weise soll BOA den Entscheidungs�ndungs-Prozess der Schulabsoventen un-
terstützen.
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