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Zusammenfassung

Zusammenfassung

Im Mittelpunkt der Arbeit steht die berufliche Entwicklung alteBarufstatiger aus dem
Beschaftigungsbereich der Informationstechnik (IT), der vor allant eéilgebiet der Soft-
wareentwicklung Uberwiegend jugendlich gepragt ist und fir Fachko@iteehalb eines
Alters von etwa 40 Jahren nur noch eingeschréankte Laufbahnperspektivithdliel@as
spezielle Forschungsinteresse gilt dabei den individuellen adapenrbaltensweisen, mit
denen IT-Fachkrafte im mittleren Erwachsenenalter versucherhedienderen Anforde-
rungen und Probleme aus ihrer beruflichen Umwelt zu bewaéltigen und.alfeahn in
Richtung eigener beruflicher Praferenzen und Zielvorstellungeremeéntwickeln. Nach
einer Analyse der spezifischen gesellschaftlichen, organisaionaild psychologischen
Rahmenbedingungen der IT-Berufsarbeit wird die Thematik im Theibrigteeinen
berufspsychologischen Kontext eingeordnet; dabei werden die vier deengititendsten
psychologischen Laufbahntheorien am Beispiel der IT-BerufstatigeiuAnwendbar-
keit im mittleren Erwachsenenalter Uberprift. In einer Gegeni@iersy von Theorie-
ansatzen aus verschiedenen Fachdisziplinen werden die unterschiededréflichen
Teilaspekte der beruflichen Adaptabilitat genauer betrachtet uncetisebr fundiert. Als
Beitrag zur aktuellen Diskussion wird dabei ein Vorschlag fur miegratives ressourcen-
theoretisches Rahmenmodell der beruflichen Adaptation entwickelgemnit gleichzeitig
eine Ruckfuhrung der berufspsychologischen Theoriebildung hin zu einer stébjekt-
orientierten Perspektive angeregt werden soll. Im empirischdnwired die berufliche
Situation alterer IT-Berufstatiger anhand einer kleinen Stichpvobheneun Diplom-Infor-
matikern und IT-Quereinsteigern exemplarisch betrachtet. Es wemtmnschiedliche
adaptive Verhaltensmuster erkennbar, die Kdsrierestrategienfur jeweils spezifische
Formen der individuellen Laufbahngestaltung stehen. Der im Vergteiaken Informati-
kern geringere adaptive Verhaltensspielraum der Quereinskeigardabei auf eine insge-
samt ungunstigere psychologische Ressourcensituation dieser Teilgruppmkgefihrt
werden. Aus praktischer Sicht erscheinen die vorhandenen betrieblian®atrakonzepte
daher erganzungsbedirftig um organisationsunabhangige Formen der indiwidiaalf-
bahnberatung, die auf den Aufbau und die Erhaltung psychologischer Ressourcen zielen.



1. Einleitung und Ubersicht

EINFUHRUNG

Was soll ich eigentlich tber meine Zukunft nachdenken, wo es doch 1000%-
ig feststeht (und das gilt fur die gesamte westliche Arbeitsvaealss tber
50-jahrige unfahige, viel zu teure Trottel sind, die man aus dem taglichen
Arbeitsumfeld herausorganisieren muss (kiindigen, reduzieren — ja, ganz
einfach nur loswerden!!HHHHTTTH,

(F-1, IT-Quereinsteiger, m/52 J.)

Nattrlich macht man sich Gedanken, ob man als Informatiker mit 40 noch
vermittelbar ist — ich glaub nach wie vor, dass die gut qualifizierigtd_e
suchen. Und da trennen sich glaub‘ ich auch die, die quasi als Querein-
steiger reingekommen sind, von denen, die jetzt wirklich auch 'ne fundiert
Ausbildung haben. (...) Also wirde ich mir jetzt erstmal so viel Sorgen an
der Stelle nicht machen.

(I-3, Dipl.-Informatiker, m/41 J.)

1. Einleitung und Ubersicht

Das Bild vom typischen IT-Berufstatigérinsbesondere in der Softwareentwicklung und
Programmierung, ist Gberwiegend jugendlich gepragt; selbst ins Hee IT-Beschaftigten
werden Softwareentwickler um die 40 bereits als ,altere bktiger” eingestuft (vgl. Bern-
des, Kornwachs & Lunstroth, 2002, S. 27 ff.). Auch die Beschéftigtenstatest Bundes-
agentur fur Arbeit weist darauf hin, dass die IT-Branche tUberwiegeme Domane der 30
bis 40-jahrigen ist, wahrend &ltere Beschaftigte nur in deutlioghgggem Umfang in IT-
Berufen anzutreffen sind (vgl. Dostal, 2004). Dieser sowohl innerhalbTe®ranche als
auch in den IT-Abteilungen von Anwenderunternehmen anzutreffenden Jugermdaagtri
steht andererseits eine demographische Entwicklung gegentber, die in Hehevebdu-
strielandern bereits zur Verknappung der Nachwuchsfachkrafte bei gjiegrhzeitigen
Anwachsen der Zahl &lterer und erfahrener Berufstatiger gefuhiarend nun versucht
wird, dem regelmé&nRig wiederkehrenden Fachkraftemangel z.B. durdjulgeiiir das Stu-
dienfach Informatik, aber auch n@@reencardAktionen fur junge auslandische Software-
spezialisten entgegenzuwirken, werden zugleich altere IT-Beschéitigtguten Positionen
verdrangt und haben zunehmend Probleme, neue Stellen zu finden (vgl. NMied&rm

! Die Begriffel T-Berufund IT-Berufstatigerwerden hier als Sammelbezeichnung fiir Tatigkedfiprauf
dem Gebiet demformationstechniIT) bzw. fur die in solchen Berufen Beschéftigierwendet. Die
BezeichnunglT-Fachkraft soll dabei auf einen technisch-fachlichen Tatiglesibwerpunkt hinweisen,
jedoch unabhéangig von einer bestimmten formalenifikagion (vgl. auch Abschnitt 2.3.2).
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Mandviwalla, 2004). Besonders schwierig stellt sich in diesem Zusamang die Lage
der Beschaftigten ohne fachbezogene Ausbildung dar, deren Anteil inoolerauf etwa
zwei Drittel bis drei Viertel aller IT-Berufstatigen shatzt wird (vgl. Wiethoff & Schra-
der, 2005; Dostal, 2004).

Altere IT-Fachkrafte oberhalb eines Alter von etwa 40 oder 45 dateen sich verbreitet
einem Vorurteil ausgesetzt, den hohen Anforderungen und BelastungenAtbelTnicht
mehr gewachsen zu sein. Haufig wird bezweifelt, dass die @lB#schaftigten in ausrei-
chendem Umfang der Lage sind, mit der Weiterentwicklung von Technologien untsArbei
methoden Schritt zu halten, mit einem — besonders in der Projektareitaltend hohen
Leistungs- und Termindruck zurechtzukommen sowie die weitreichendensagaisichen
und sozialen Veranderungen zu bewaéltigen, die mit der Umstellung aeifArbeits- und
Beschéftigungsformen verbunden sind. Insbesondere innerhalb groRerers@rgaen
haben altere IT-Berufstatige offenbar nur dann gute Aussichtenneufl@uerhafte Anstel-
lung, wenn sie bereit sind, ab einem bestimmten Zeitpunkt in ihrebalanfFihrungs-
verantwortung als (Projekt-) Manager zu tbernehmen; technisch erieriltere IT-Fach-
kréafte sind dagegen allenfalls als externe ProjektmitarbeiteZeit gefragt. Um in einer
IT-Laufbahn Uber das mittlere Erwachsenenalter hinaus bestehen zu kistneffien-
sichtlich eine ausgepragte Fahigkeit zum flexiblen Umgang exteelnden und zum Teil
widersprichlichen Anforderungen aus der Arbeits- und Berufsumwelt erfohdesowohl
was die Bereitschaft zur standigen Weiterqualifizierung und zumers der bendtigten so-
zialen Kompetenzen angeht als auch hinsichtlich der Notwendigkeit, beif Bedakrbeit-
geber und/oder die Beschaftigungsform zu wechseln und ausreichend Vdisogjee
moglicherweise verkurzte Erwerbsphase zu treffen (vgl. ausfuhrlich Abis2ts)it

Diese besondere berufliche Situation alterer IT-Berufstabgget auch den thematischen
Ausgangspunkt der vorliegenden Arbeit. Das spezielle Forschungsseteyits hier der
subjektiven Perspektivéer Berufstatigen, die unter Heranziehung berufspsychologischer
Theorien der Laufbahnentwicklung und der beruflichen Adaptation untersuchtrwmsaitie

Ein Schwerpunkt der Arbeit liegt dabei im theoretischen Berendineisondere geht es da-
rum, die gegenwartig bedeutendsbarufspsychologischen Laufbahnkonzepte Beispiel

der IT-Berufstatigen auf ihre Eignung zur Beschreibung der berafliEntwicklung im
mittleren Erwachsenenalter zu Uberprifen. Ein weiteres thedresisschwerpunktthema
bildet dieberufliche Adaptabilitdtneben einer Aufarbeitung der aktuellen interdisziplina-
ren Fachdiskussion soll hierbei vor allem versucht werden, das brstegunzulanglich
definierte Konstrukt in ein ressourcentheoretisches Rahmenkonzept einzuarthelie
Verbindungslinien zu neueren berufs- und handlungspsychologischen Theorienentwicklun-
gen aufzuzeigen. Der besondere Schwerpunkt des empirischen Teildbdérliagt dem-
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gegenuber auf der Untersuchung ohelividuellen adaptiven Verhaltensweisenit denen
IT-Fachkrafte im mittleren Erwachsenenalter — d.h. in einenrgdezeich von ca. 40 bis
55 Jahren — versuchen, die spezifischen Anforderungen und Probleme aberiitexhen
Umwelt zu bewaltigen und ihre Laufbahn in Richtung eigener berufliehé&erenzen und
Zielvorstellungen weiterzuentwickeln. Durch die Beschreibung spelzér adaptiver Ver-
haltensmuster und langerfristigearrierestrategiensoll damit einerseits zu einem besseren
Verstandnis der tatséchlichen Problemsituation alterer IT-Bétigfsr beigetragen werden.
AuRerdem soll der Einfluss untersucht werden, den die verschiederemn iAnerer und
aul3erer psychologischer Ressourcen auf das Ausmald der beruflichetabdat besit-
zen; auf diese Weise soll gleichzeitig der im Theorietgiveekelte Vorschlag fir ein inte-
gratives Ressourcenmodell der beruflichen Adaptabilitat inhaltlich fundegdem.

Die Gliederung der vorliegenden Arbeit in vier Teilen entspridiiei grundsatzlich einer
problemorientierterVorgehensweise. Ir&infihrungsteilerfolgt zunachst eine Analyse des
spezifischen Problemhintergrunds auf der Grundlage der vorliegenddibéagreifenden
wissenschatftlichen Literatur; die dabei entwickelten Untersucheitfggien bilden gleich-

zeitig eine Grundlage fur die theoretische Einordnung der ThematilankohlieRenden
Theorieteil wird die Problemstellung dann aus der Perspektive berufspsycholagische
Konzepte und Modelle behandelt, wobei zum einen die theoretischen und mdihodisc
Grundlagen fur die durchzufihrende Untersuchung erarbeitet werden und zuematider
Anwendungsmadglichkeiten und Beschrankungen der hinzugezogenen Theorieansatze deut
lich werden. Imempirischen Teilverden die Ergebnisse der Untersuchung dargestellt und
zur Beantwortung der im Einfuhrungsteil formulierten Leitfragenweadet. ImDiskus-
sionsteilwerden die Untersuchungsergebnisse schlie3lich auf die problensoralyzw.
theoretisch begrindeten Ausgangsannahmen und Thesen zuriickbezogen und in Hinblick
auf ihre theoretischen und praktischen Konsequenzen diskutiert.

Im weiteren Verlauf des Einfuhrungsteils werden dabei im anfgiigen Kapitel 2 zu-
nachst die gesellschaftlichen, organisationalen und psychologischerefadmgungen
von Arbeit, Beruf und Berufslaufbahn in der IT betrachtet, um damit die einleitendeskizz
te besondere berufliche Ausgangssituation alterer IT-Berufst&ggnauer zu bestimmen.
Dabei werden die Folgewirkungen des weltweiten gesellschafilickietschaftlichen und
technologischen Wandels in Form spezifischer Problem- und Anforderungslatiosten
auf die individuelle Ebene zurliickbezogen. Insgesamt wird deutlich, daksBerufe und
speziell die alteren IT-Berufstatigen in charakteristisdMeise von den Veranderungen
der Arbeit und des Berufs betroffen sind. In Kapitel 3 werden diebrgse der durchge-
fuhrten Problemfeldanalyse unter dem Gesichtspunkt ihrer unterschesdlzeitlichen
Tragweite klassifiziert und in Form einer Reihe von Untersuchaitfjagen zusammen-
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gefasst; aul3erdem wird dargelegt, warum fiur die weitere riééinag der Thematik ein
spezifisch berufspsychologischer Forschungsansatz erforderlich irtsdhaerhalb des
Theorieteils wird in Kapitel 4 zunachst ein Uberblick liber den Gegedsbereich der
Berufspsychologie gegeben, und es werden die begrifflichen Grundlagdrerdéichen
Entwicklung erarbeitet. Die vier derzeit bedeutendsten berufspsycuieg Laufbahn-
theorien werden vorgestellt und hinsichtlich ihrer Berucksichtigungbdeuflichen Ent-
wicklung von Erwachsenen diskutiert. Dabei erscheint insbesondere gaezing der
herkdbmmlichen Stadienmodelle um dynamischere und starker individualikienzeptio-
nen des adaptiven beruflichen Verhaltens im mittleren Erwachseedalorderlich. In Ka-
pitel 5 werden die verschiedenen Begriffsaspekte der beruflicheptatas und Adapta-
bilitdt dann genauer betrachtet und theoretisch fundiert; dabei werden Anséieesabse-
denen wissenschaftlichen Fachdisziplinen einander gegenlibergestetiasdiThema aus
jeweils unterschiedlicher Perspektive behandeln. Darauf aufbauen@iwigdgener Kon-
zeptvorschlag entwickelt, in dem die unterschiedlichen Aspekte ddftitieen Adaptabili-
tat und des adaptiven beruflichen Verhaltens in einem integraggsourcentheoretischen
Rahmenmodell zusammengefuhrt werden. Zu Beginn des empirischewifeils Kapitel

6 zunachst die Zielsetzung der Untersuchung festgelegt, und es avgdrdischt-methodi-
sche Vorgehensweise beschrieben, mit der die Einzelfallstudiengetiibit wurden. In
Kapitel 7 folgt die Ergebnisdarstellung; nach einer kurzen Ubergtmiit die Stichproben-
eigenschaften werden dabei die Ergebnisse der neun durchgefiihrtefaEamzdysen je-
weils in Form zusammenfassender Falldarstellungen wiedergegébschlie3end wird
eine vergleichende Fallanalyse in Form eines problembezogenesrélalichs durchge-
fuhrt, fir den die in Kapitel 3 formulierten Leitfragen die theswte Grundlage bilden. Im
Diskussionsteil der Arbeit werden in Kapitel 8 zunachst die Haugltergse des empiri-
schen Teils rekapituliert und mit den Vorannahmen aus der Problendbisia verglichen;
die einbezogenen Einzelfalle erscheinen dabei als Giberwiegend positiveBeidigi einen
weitgehend gelungenen Umgamnit der besonderen Anforderungs- und Problemsituation
alterer IT-Berufstatiger illustrieren. In weiteren Absclemtwerden die Untersuchungser-
gebnisse in den berufspsychologischen Theoriekontext eingeordnet, und es waidss S
folgerungen fir die weitere Theorieentwicklung im Zusammenhangdermitberuflichen
Entwicklung im mittleren Erwachsenalter und der weiteren Fundieeumg ressourcen-
orientierten Theorie der beruflichen Adaptation gezogen. Die Arlobiie8t mit einer
Diskussion moglicher praktischer Konsequenzen fir die berufliche Laufbahadong;
insbesondere in den Fallen der geringer qualifizierten Berufstatigen atseheiabei ange-
bracht, die vorhandenen betrieblichen Laufbahnkonzepte um organisationsunabhangige
Formen der individuellen Laufbahnberatung zu erganzen.
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2. Problemfeld: Arbeit, Beruf und Berufslaufbahn in der IT

In diesem Kapitel werden die besonderen gesellschaftlichen, orgamédan und psycho-
logischen Rahmenbedingungen betrachtet, unter denen Arbeit, Beruf undd&afsh in
der IT stattfinden. Zunachst wird ein kurzer Uberblick Uber einigehtige generelle
Aspekte des gegenwartig stattfindenden Wandels der Arbeitsgeseltgetpalften; anschlie-
Rend wird dargestellt, wie sich dieser Wandel im spezifischemtekt der IT-Branche
auswirkt und welche Folgen daraus fur die IT-Arbeit und die in déBrhche Berufs-
tatigen entstehen. Dabei wird deutlich, dass die IT-Branche in besongestotypisch
erscheinender Weise von den Veranderungen der Arbeit und des Beroffebest. Als
Folge der dargestellten Veranderungen auf der Makroebene dersArbeilt werden
gleichzeitig einige wichtige Problembereiche auf der indivigmelEbene erkennbar, die
sowohl den Arbeitsalltag als auch den Verlauf der Berufsbiographieffea. Es wird
gezeigt, welche spezifischen Anforderungs- und Problemkonstellatioderhigiraus fur
die IT-Berufstatigen und insbesondere fir die Personengruppe den dlfeFachkrafte
ergeben. Neben arbeitspsychologischen Befunden werden dabei auch Eegelusiss
arbeits- und berufssoziologischen Untersuchungen im IT-Berufsfeld Staridfentlichun-
gen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung und der betriebswittstieadf Manage-
mentliteratur in die Problemanalyse einbezogen.

2.1 Arbeit und Beruf im gesellschaftlichen Wandel

Die Strukturen und die Organisationsbedingungen von Arbeit und Beruf haben sien
zurtckliegenden Jahren zum Teil einschneidend verandert. Diese Verigetersind als
Bestandteil eines weltweiten gesellschaftlichen, wirtsabhé&h und technologischen Wan-
dels zu verstehen, der nach der Auflosung des ehemals sozialist@atechaftsraums zu
Beginn der 1990er Jahre an Geschwindigkeit zugenommen hat. So hat diklEntywhin
zu einem globalen Wirtschaftsraum dazu gefiihrt, dass geringefiziedé Teiltatigkeiten
in betrachtlichem Umfang aus den Industrienationen in weniger entteidk&nder mit
einem niedrigeren Lohnniveau verlagert wurden — was wiederum zauin§érung des
Anteils von Arbeitsplatzen mit niedrigen Qualifikationsanforderungendamadit zum kon-
tinuierlichen Schrumpfen des Arbeitsmarkts fur einfache Berufenrhdehindustrialisier-
ten Landern beigetragen havon den vielfaltigen Veranderungen der Arbeitsgesellschatt,
die in Deutschland insgesamt zu einem starken Anstieg der Aokengahlen gefihrt

2 Fiir Deutschland wird bis 2010 ein Riickgang desifon Hilfstatigkeiten und einfachen Fachtétig-
keiten auf 29,3 % vorhergesagt, wahrend er im 3885 noch 36,2 % und im Jahr 1991 noch 38,0 %
betragen hatte Der Anteil von mittel- und hochdimdirten Tétigkeiten wird demnach entsprechend
zunehmen (vgl. Dostal & Reinberg, 1999; Reinbergidmmel, 2003).
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haben, sind jedoch auch die — auf den ersten Blick moglicherweisegievilerscheinen-
den —hoher qualifizierten Berufbetroffen, zu denen der Giberwiegende Teil der IT-Berufe
zahlt; die Veranderungen in der IT-Branche kdonnen z.T. sogar als pretdtyjir den
Wandel der Arbeitswelt angesehen werden. In diesem Abschnitt $@l danéchst ein
kurzer und zusammenfassender Uberblick (iber einige wichtige genasglékte der Ver-
anderungen von Arbeit, Beruf und Berufsbiographie gegeben werden.

Kleinhenz (1998) fasst die verschiedenen Stromungen, die sich aus demnzersvirken
der technischen Entwicklung, der dkonomischen ,Gesetze* und der geddl=oia
Entwicklungsmuster ergeben, aus der Sicht des Nirnberger Indiituasbieitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB)in einer Reihe vogMegatrends® des technologischen, wirtschaft-
lichen und gesellschaftlichen Wandels zusammen:

— Technologische Revolution (gegenwaértig insbesondere durch Informations- und Kemmuni
kationstechnologien, Mikrotechnik, Bio- und Gentechnik)

— Internationalisierung des Wirtschaftens (,Globalisierung®)

— Individualisierung der Arbeits- und Lebenswelt als Folge von Moderaigieund gesell-
schaftlichem Wertewandel

— Zunehmende Frauenerwerbstatigkeit (und Angleichung der Lebensplane von Frauen und
Mannern)

— Alterung der Industriegesellschaften (infolge niedriger Geburtenzifterxd steigender
Lebenserwartung)

— Okologisierung des Wirtschaftens
— Zunahme der internationalen Mobilitat

(S. 406).

Die Auswirkungen dieser generellen Trends auf den Wandel von ArbeBemd lassen
sich alsstrukturelle Transformationsprozesseschreiben, die in Deutschland vor dem
historisch gegebenen Hintergrund hoher Industrialisierung stattfinddrei Dessen sich
schlagwortartig u.a. die folgenden Entwicklungslinien unterscheiden ndiengeinander
verflochten sind und sich gegenseitig vorantreiben (vgl. Kleinhenz, ¥3$8;2005): Als
Tertiarisierung wird der Prozess der relativen Bedeutungszunahme des Dienatisist
sektors hinsichtlich Produktion und Beschéaftigung bezeichnet, der zu lgesteanderen
Wirtschaftssektoren Land-/Forstwirtschaft und Fischerei (prinBe&tor) einerseits sowie
Industrie und Handwerk (sekundarer Sektor) andererseits stattfinddiiruden die Aus-
weitung der IT-Dienstleistungen besonders kennzeichnend ist. Eng dakmtipft ist die
Informatisierungaller Wirtschaftsprozesse durch die umfassende Anwendung von Infor-

® Das IAB ist eine Forschungseinrichtung der Bundestur — vormals Bundesanstalt — fiir Arbeit in
Nurnberg; Prof. Dr. Kleinhenz war von 1997 bis 2@gektor des IAB.



2. Problemfeld: Arbeit, Beruf und Berufslaufbahrdier IT
2.2 IT-Arbeit zwischen Marktorientierung, Autonomiad Kontrolle
2.2.1 Der Beschéftigte als Arbeitskraftunternehmer

mations- und Kommunikationstechnologien sowie\dewissenschaftlichunder Arbeits-
welt, die einmal auf die wachsende Bedeutung der Erzeugung und Wergiiton Wissen
als Inhalt von Arbeit verweist, zum anderen aber auch ein héheif@saaMaualifizierung
und lebenslangem Lernen erforderlich macht, zumal ein steigendal vaorteT atigkeiten
hohere Qualifikationsanforderungen stellt und das jeweils bendtigeelvesner schnellen
Veralterung unterliegt. Die zunehmenishternationalisierungder Wirtschaftsprozesse mit
ihrer weltweiten Verflechtung von Unternehmen und Markten und @gtimierung
betriebswirtschaftlicher Prozesse auf globaler Ebene tréigren Dynamik ihrerseits zur
Beschleunigung der Wandlungsprozesse bei; gleichzeitig bedingtingezenehmende
Flexibilisierungvon Organisations- und Beschaftigungsformen, die einerseits zuméfort
renden Wandel der Berufe mit einer standiféiferenzierungund Spezialisierung beitragt
und andererseits durch die zunehmende Verbreitung von freiberuflicheh&Begings-
formen sowie von Teilzeit- und Projektarbeit gekennzeichnet istfl®itblere Gestaltung
von Arbeitsformen und -zeiten ist zudem auch als Ausdruck einerHoetsndenndivi-
dualisierungder Erwerbsarbeit einzuordnen, die zudem mit einer zunehmenden Erwerbs-
tatigkeit von Frauen und dem allmé&hlichen Bedeutungsverlust desomatén ,Normal-
arbeitsverhaltnisses” — mit dem Familienvater als Alleinverdienerbuwmden ist.

Diese vielfaltigen Veranderungsprozesse der Arbeitswelt, dieitbeseit langerer Zeit
Diskursgegenstand u.a. innerhalb der wirtschafts-, bildungs-, sozial- uhdwisgen-
schaftlichen Fachdisziplinen sind, die aber auch in der alltaglicleeichBerstattung der
Medien groRe Beachtung gefunden haben, kénnen hier nicht umfassend behadéelt we
Stattdessen soll im folgenden darauf eingegangen werden, welche Folgdprdresse fur
die Bedingungen haben, unter denen Erwerbsarbeit — insbesondere auch ir desge-
Ubt wird und welche Konsequenzen sich daraus fir den Beruf und die Behdhlawion
IT-Berufstatigen ergeben.

2.2 IT-Arbeit zwischen Marktorientierung, Autonomie und Kontrolle

2.2.1 Der Beschatftigte als Arbeitskraftunternehmer

Die neuen Anforderungen, mit denen sich die Erwerbstatigen aufgrundkideiersen

strukturellen Veranderungen in ihrem alltaglichen individuellen Ashandeln auseinan-
dersetzen mussen, werden tberwiegend in der industriesoziologischatut.iteit Schlts-
selbegriffen wieArbeitskraftunternehme(Vold & Pongratz, 1998)internalisierung des

“ Zur Vertiefung sei hier z.B. auf die Veréffentliohgen des IAB hingewiesen, die teilweise auch im
Internet verflgbar sind; ein Themenheft Mtteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforsapzum
Wandel der Organisationsbedingungen von Arbeithéescbereits Ende der 1990er Jahre (IAB, 1998).
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Marktes (Moldaschl, 1998) undKontrollierte AutonomigVieth, 1995) umschrieben (vgl.
Hoff, 2003, 2005). Gemeint ist damit die Ausrichtung des Handelns derreenzBéschéaf-
tigten und von Beschéftigtengruppen innerhalb groRerer Organisatiorenesn markt-
wirtschaftlichen Paradigma, d.h. eiWermarktlichung(Moldaschl, 1998) der innerorgani-
satorischen Leistungserbringung, die von Konkurrenz und 6konomischer Effygprégt
ist. Den Beschaftigten wird dabei einerseits ein grof3er Handpiegssim bei der Ausfiih-
rung ihrer Arbeit zugebilligt, der sich auch auf die Wahl von Mittend Wegen zur Ziel-
erreichung erstreckt, dem jedoch andererseits eine ausgefeilerig&rg und Kontrolle ge-
genubersteht, was die Setzung bzw. Vereinbarung von Zielen und dig(flighg betrifft.
Der einzelne Beschaftigte wird auf diese Weise zur Autonoeri@dgzu ,gezwungen®, d.h.
er wird verantwortlich sowohl fur die konkrete Ausgestaltung sefubgitshandelns als
auch fur die Erreichung der vereinbarten Ziele. Durch die Kombinatiorr xéleorga-
ben, produktbezogener Entlohnung und arbeitsplatzferner Kontrollmechanismen l&ann unt
diesen Bedingungen ein starker internalisierter Leistungsdrucleleatstder — trotz des
arbeitspsychologisch grundsatzlich als gunstig zu wertenden hohen Autgnades — zu
einer erhohten psychischen Beanspruchung filhren kann. Die gewonnenen Hyeheitss
raume konnen nicht nach eigenem Dafiirhalten verwendet werden, sondern stiikse
zur Erfullung der leistungsbezogenen Zielvorgaben eingesetzt wevdéir, wiederum ein
hohes Mal3 an Selbstkontrolle und -disziplinierung nétig ist. Die dasniftumdene Aus-
richtung des Menschen an effizientem zielorientierten Arbeitshandeln ler@edahr einer
Auflosung der zeitlichen und inhaltlichen Grenzen zwischen Beruf undtfetren sowie
letztlich der ,totalen” Erfassung des Menschen mit all seinemRBalken und Kompetenzen
durch die Erwerbsarbeit in sich; dieser Zusammenhang wird in detagpzchen Literatur
unter den Stichworten dé&ntgrenzungVol3, 1998) bzw. deBubjektivierung von Arbeit
(Moldaschl & Vol3, 2002) diskutiert (vgl. Bergmann, 2000; vgl. Hoff, 2003, 2005).

2.2.2 Die IT-Industrie als Vorreiter bei neuen Arbeitsformen

Bereits aus der schlagwortartigen Aufzéhlung der Entwicklungslides Wandels von
Arbeit und Beruf wurde erkennbar, dass der Umgang mit Wissen und Itifemmand
damit der Einsatz der Informations- und Kommunikationstechnik Kernelentmit der
Umgestaltung der Organisationsbedingungen von Arbeit sind. Darlber Hiaansdie
Informationstechnologie aber auch selbst als Vorreiter bei deteBatsy der beschriebe-
nen neuen Arbeitsformen angesehen werden. Boes (2003) misst der ITidnidudiesem
Zusammenhang sogar die Bedeutung eirgtindustriezu, wie sie die Automobilindustrie
in den 1970er und 1980er Jahren hatte, und in der sich wesentliche Aspekirielézra
Verédnderungen in den Strukturen von Produktion und Arbeit in idealtypischese Wei
studieren lassen. So hat sich seit Beginn der 1990er Jahre in der IT-Inelnsieégreifen-
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der Umbruch der Produktions- und Arbeitsstrukturen vollzogen, der zeitlicteahdisch-
organisatorisch in engem Zusammenhang mit der Ablosung der hergehraehntralen
proprietaren Grol3rechnersysteme durch Workstations und Personal-Computézrbrei-
tung von Client-Server-Konzepten sowie schlie3lich mit dem Aufkemdes Internet als
weltweiter Informations- und Kommunikationsplattform zu sehen ist.d¥edahin malf3-
geblichen herstellerspezifischen Standards verloren durch die$ewltgischen Paradig-
menwechsel an Bedeutung flur die IT-spezifischen Produktionsprozesse ulghwuneh-
mend durch offene — d.h. technisch nicht an die Produktlinie eines bestidersellers
gebundene — Systemstandards abgéltistder Folge verénderten sich die hergebrachten
Produktionsstrukturen derart, dass die ehemals dominierende und von den Gnefunter
men bestimmte vertikale Struktur durch eher horizotzwerkstrukturegvgl. Castells,
1996) ersetzt wurde, die sich entlang einzelner strategischer Kontponend Leistungen
herausbildeten und aus denen immer wieder neue spezialisierte Biseginente entstan-
den. Dabei blieb in der IT-Industrie — im Gegensatz etwa zunTdige Medienbranche —
jedoch der Betrieb als bestimmende organisatorische Struktureweitd erhalten, so dass
die Entwicklung neuer Arbeits- und Steuerungsformen Uberwiegendnneren der
Betriebestattfindet (vgl. Boes, 2003).

Betrachtet man die Organisationsstrukturen innerhalb der IT-Indastniém einzelnen, so
wird es wegen der Heterogenitat dieses Industriezweigs emfolhdezumindest grob zwi-
schen verschiedenen Gruppen von Unternehmen zu unterscheiden. So diffareBaes
und Baukrowitz (2002; vgl. S. 69 ff.) in ihrer Untersuchung der Arbeitsheagen in der
IT-Industrie zwischen drei Unternehmenstypen mit jeweils eigénendcharakteristik und
jeweils spezifischen Mustern des Wandels der Arbeitsbeziehungbei Bandelt es sich
zum einen um die ehemals ,fordistisch” organisierten Grol3unterneltmesm gegenwar-
tige Entwicklung durch einen tiefgreifenden Reorganisationsprozkeamgeichnet ist, der
u.a. die Etablierung neuer Arbeitsformen und Managementmethoden sowie/¢amnelel
der Beschatftigtenstruktur umfasst. Davon klar zu unterscheideinest\weite Gruppe, die
sogenannteistartup-Unternehmerbei denen es sich vorwiegend um kleinere, vor kurzer
Zeit gegrundete Betriebe handelt, die in neuen Marktsegmenten rzumieisnovativen
Softwareprodukten und IT-Dienstleistungen aktiv sind. Diese ,postfordististh@atneh-
men, die in groRerem Umfang mit dem Umbruch in der IT-Industrie unNele Economy
im Laufe der 1990er Jahre entstanden, sind durch das weitgehende Fehkderféiih-

® Boes (2003, S. 141) weist zurecht darauf hin, déese ,offenen“ Systemstandards ihrerseits ,rigide
monopolistisch* organisiert sein kdnnen. Als Gegaspiel — etwa zu den Produkten visticrosoft —
l&sst sich jedoch die Open-Source-Bewegung (vgénCource, 2007) anfihren, die ein Alternativmodell
vertritt und deren bekanntester Vertreter das Bessystenhinux ist.
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rungsstrukturen und durch eine Uberwiegend projektorientierte Arbeits@gamigekenn-
zeichnet. Als weitere Unternehmensgruppe benennen Boes und Baukrowitz9@uzh-
lich drittens den Typus démack-Turnschuh-Unternehmenlit dieser Bezeichnung soll die
Zwischenstellung zum Ausdruck gebracht werden, die diese Unternehmésrgieich zu
den beiden anderen Unternehmenstypen einnehmen: mit einem Fuld noch inddrage
Startups, den ,Turnschuh-Unternehmen®, als die sie z.T. bereits in den 7860en ge-
griandet oder auch aus Grol3unternehmen ausgegliedert wurden, befindeh s siem
anderen Ful3 bereits im Lager der ,gestandenen” Unternehmen (Sa #erl Organisa-
tionsstruktur verbinden sie Elemente der in den Startups anzutreffeelidstorganisierten
Arbeitsformen mit einer zwar ebenfalls personenbezogenen, jedocts stéeker formali-
sierten Leitungsstruktur.

Die Unterschiede, die zwischen Grof3unternehmen und Startups bei dermfwsj der
neuen Steuerungs- und Kontrollmechanismen bestehen, werden in der be?@x32sS(
142 ff.) ausgefuihrten Gegenuberstellung beiden Unternehmenstypen deutiiaiadbeist
zwar in beiden Fallen eine Kombination grof3er Handlungsspielraum&lecthanismen
der Leistungssteuerung und -kontrolle — ganz im Sinne der ,kontrollicteErnomie” von
Vieth (1995) — vorzufinden, jedoch unterscheiden sich die konkreten Formen aleoraut
gestalteten Arbeit und die bei der Steuerung der Arbeitsprozesgesetzten Mittel (bei
Boes, 2003, alSelbstorganisatiomzw. Kontextsteuerungpezeichnet). In den Grof3unter-
nehmen wird Selbstorganisation in der Regel Uber die Einflhrung vonaftesimund
Projektorganisation in unterschiedlichen Formen, wie z.B. als LiniegabsSoder Matrix-
Projektorganisation oder auch als ,reine” Projektorganisation iezalig/gl. z.B. Grin,
1992), wobei fur die Implementierung dieser Arbeitsformen in die komplexdrandenen
organisatorischen Strukturen haufig externe Unternehmensberater hogeigyezerden.
Die Steuerung und Kontrolle der organisatorischen Ablaufe wird in defuBternehmen
zumeist durch die Einfuhrung zentraler Berichtsverfahren und Contsylsteme sicher-
gestellt, die es der Unternehmensfihrung erlauben, die 6konomisch refeizaten aller
Organisationsbestandteile — bis hin zum einzelnen Mitarbeiter — Effteienzgesichts-
punkten zu bewerten und zu vergleichen. Die Steuerungswirkung der Contkddlitrg
nahmen entsteht dabei nicht vorrangig durch den unmittelbaren ,Zumuiftien einzelnen
Beschaftigten, sondern tUber die Thematisierung und den sozialen derglaschen den
Beschaéftigten, der aufgrund der von der Unternehmensleitung ersteditenziffernsyste-
me bewirkt wird. In den Startup-Unternehmen entwickelten sich dlestsepanisierten
Arbeitsformen dagegen sozusagen ,naturwichsig” innerhalb von Unternédutterss,
die stark durch universitéare Expertengruppen gepréagt sind (vgl. Boes,0D84 f.). Die
meist jungen Beschaftigten in den Startups bringen oft eine hohesisthe Leistungs-

10
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motivation mit, die durch das Gefiihl, etwas Neues zu machen und damit erfolgremin z
gefordert wird und sich in der Bereitschaft zu langen Arbeitszaiiederschlagt. Dabei
arbeiten die Projektteams héaufig unter hohem Druck, der — Boes zufoigger Wahrneh-
mung der Beschatftigten jedoch nicht vom Inhaber oder von Kostenkalkulatsoretern
von der schnellen technischen Entwicklung und den Wiinschen der Kunden ausgeht. Die
Steuerung in den Startup-Unternehmen erfolgt vorwiegend auf der Grendiagengen
sozialen Kontakten zwischen den Beschaftigten, denen zudem weitgehésdmdie-
rechte in geschaftlichen Angelegenheiten eingeraumt werden. Sdéthbein ausgepragtes
Gemeinschaftsgefuhl, das auch an der haufig zu beobachtenden Ausweitung dehéerufl
sozialen Kontakte in den privaten Bereich hinein erkennb&rD#¢. Leistungssteuerung
und -kontrolle funktioniert hier demnach durch eher informelle Mechanismeibér die
Unternehmenskultur und die sozialen Beziehungen vermittelt werden.

Der Kontrast zwischen den Steuerungsformen bzw. Organisationskulturemgdeie Grol3-
unternehmen einerseits und in den Startups andererseits Ublich difeswitders klar bei
denjenigen unter den von Boes und Baukrowitz (2002) als ,Lack-Turnschuh-Unternehmen*
bezeichneten IT-Betrieben hervor, die versuchen, ihre noch aus der Grirsiusgsn-
menden Strukturen im Zuge von Reorganisationsmalinahmen zu professionalisiereh und
technisch gestitzte Controllingverfahren umzustellen. Bei einewodeBoes und Baukro-
witz untersuchten Unternehmen nahm die Reorganisation Ziige einkeechtgn ,Kultur-
revolution* an, die mit der vollstandigen Auswechslung des VorstandedamAufsichts-
rats und der Einziehung neuer, strikt betriebswirtschaftlich aebgeter Strukturen ein-
herging (vgl. S. 88 f.). Die Ersetzung der ,klnstlerischen Leute‘Gdénderzeit durch ein
im betriebswirtschaftlichen Sinne professionelles Management ungUtladrehen” der
bestehenden, um den ,genialen Entwickler® zentrierten Kultur hatte ilatiesem Unter-
nehmen seine technische und symbolische Entsprechung in der EinfUhrungridér bet
lichen Standardsoftware SAP R/3 als durchgdngiges ControllingsyBte relativ starre
Struktur dieser Software, die ein ganz bestimmtes Organisatoletimvorgibt, wurde
dabei seitens der Unternehmensleitung als Vorteil bewertet undemioffnung verbun-
den, das Verhalten der Mitarbeiter wiirde sich dadurch sozusagen automatisch nerander
Also so peu a peu ergreift SAP das Unternehmen und zwingt uns hieoktugin. Des-
wegen sind solche SAP-Projekte [...] derart umfangreich. Denn wenmssima dieses

Ding produktiv geschaltet haben und die Leute arbeiten damit, dann kommt schon de
Zwang, sich entsprechend zu verhalten

(zit. nach Boes & Baukrowitz, 2002, S. 89).

® Ewers, Hoff & Schraps (2004) beschreiben, welcHe extremen Formen die Arbeitszentrierung und
Entgrenzung von Arbeit und Privatleben bei Besahi#ih von Startup-Unternehmen annehmen kann.
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Auch wenn aus industriesoziologischer Sicht sowohl die formaleremiQag@ansformen
der IT-GroBunternehmen als auch die in starkerem Mal3e auf penstnKontakten und
intrinsischer Motivation beruhende Leistungssteuerung in den StartupaElmteen letzt-
lich als zwei verschiedene Erscheinungsformen der gleichen, raarf Kombination von
Markt- und Leistungsorientierung, Autonomie und Kontrolle basierenden Grurndstruk
eingestuft werden konnen, so dirfte jedoch ein solcher, mehr oder werngengener
Wechsel aus einer informellen Grinderzeitkultur in eine starkemalierte Organisa-
tionskultur gerade fiir die &lteren Mitarbeiter, die die persénkchand weniger effizienz-
orientierten Strukturen eines Startup-Unternehmens Uber langerehidetg gewohnt
waren, in der Regel eine erhebliche Umstellung bedeuten und — zumpodestiell —
durchaus problem- und konfliktbehaftet sein. Unabhangig von der jeweilegentien
Unternehmensform ist allerdings zu erwarten, dass die auf fieggeon Leistung und
Effizienz ausgerichteten Steuerungsformen zu eWendichtung und Intensivierung der
Arbeit beitragen und damit auch zu einer Erh6hung arbeitsbedingter psyclisthstiun-
gen und Beanspruchungen fuihren konnen (vgl. hierzu Abschnitt 2.4.3).

2.2.3 Spezifische Problemkonstellationen in der IT-Arbeit

Nach der Auffassung von Boes (2003) beginnen die Beschaftigten in-tredudtrie gera-

de erst damit, sich auf die neuen, von der ,radikalen Okonomisierung48$ gepragten
Arbeitssituation einzustellen und zu verhalten; d.h. die IT-Bescteiftigeginnen, die Vor-
und Nachteile der neuen Situation zu bewerten und neue Handlungsstrategm@régen.
Boes (S. 148 f.) benennt in diesem Zusammenhang eine Reihe grundldgyaidemkon-
stellationen die sich aus den von seiner Forschungsgruppe gefuhrten Interviews-hera
lesen lassen:

» ein widerspruchliches Verhaltnis zwischen detonomiedes einzelnen Beschétftigten
und denorganisatorischen Voraussetzungemd Rahmenbedingungen, das sich z.B. in
der Festlegung von Zielen ,von oben“ oder in der mangelnden Kontrollefiitbdie
erfolgreiche Aufgabenerfiillung notwendige Umfeldbedingungen zeigt;

* ein Widerspruch zwischeQualitat und Kosten der zu einem systematischen Konflikt
zwischen den Beschaftigten — die an der Qualitat ihrer Arbatessiert sind — und
Unternehmen — die primar an niedrigen Kosten interessiert sind — fihren kann;

* ein problematisches Verhaltnis vaéurbeit und Leben das durch die ,schleichende®
Ausweitung der Arbeitszeit zu Lasten der Freizeitgestaltwigemnzeichnet ist und
auch die familidren und sozialen Bindungen gefahrdet, was geradenbBesehatftig-
ten oberhalb einer Altersgrenze von ca. 35 Jahren besonders offensichtlich wird;
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» darlber hinaus stellt di@esundheitin weiteres Problemfeld im Zusammenhang Ar-
beit und Leben dar, so ist z.B. das psychologigimaout-Syndronin der IT-Industrie
zu einem bedeutenden Problem geworden: ,Gerade dann, wenn die Leistutigsbere
schaft der Beschéftigten nahezu grenzenlos ist, stol3en sie @redize ihrer leiblichen
Existenz” (S. 149).

Die von Boes (2003) herausgearbeiteten Problemkonstellationen venaeise/iderspri-
che zwischen den Bedurfnissen und Motivationen der Beschéftigten agihdarund den
gewandelten Eigenschaften der Arbeitsumwelt auf der anderen Bé&ige Probleme
betreffen zum einen das alltagliche Arbeitshandeln, erstreckknesloch auch auf den
privaten Lebensbereich und berthren auch langerfristige und Ubergeordotete hd
Werthaltungen, z.B. was den Themenbereich der Qualitat der eigebeit @mbetrifft. In
Abschnitt 2.4 werden die fur das IT-Berufsfeld charakteristischdreismotivationen
sowie die Belastung und Beanspruchung in den IT-Berufen genauer betr8entds-
psychologische Konzepte beruflicher Praferenzen und Orientierungernyfdibstrakterer
Ebene u.a. auch die Bedurfnisse nach Autonomie und Integration der Lebenmssphare
aufgreifen, werden dann im Theorieteil der Arbeit weiter vetfagenfalls dort werden
Theorieansatze eingefihrt, die die Auseinandersetzung des einzesuordfigten mit den
Bedingungen seiner Arbeitsumwelt zum Gegenstand haben.

2.3 Beruflichkeit und Berufsbiographie in der IT-Branche

Die Folgen des Strukturwandels der Arbeitswelt betreffen neben ddmdiingen des
alltaglichen Arbeitshandelns auden Beruf selbstowie seine Stellung als Organisations-
prinzip der Erwerbsarbeit. Diese Veranderungen — die wiederum iff-dBanche beson-
ders ausgepragt sind — sind dabei nicht nur am Verschwinden alter undlufledammen
neuer Berufsbilder und Berufsbezeichnungen erkennbar, sondern fihren daribertinaus
einem teilweisen Bedeutungsverlust des Berufsprinzips als saldbiemkKonsequenzen,

die sich daraus fur die Berufsarbeit und die Berufsbiographie ergefeeden in diesem
Abschnitt dargestellt; dabei wird gleichzeitig ein ersterblick in die heterogene Struktur
der IT-Berufe und den Stand der Professionalisierung in diesem Berufsfeld gegeben.

2.3.1 Begriff und Bedeutungsumfang des Berufs

Der aus der Alltagssprache stammende, im Deutschen seit Jahtbongebrauchliche
Begriff desBerufsist auch in seiner wissenschaftlichen Verwendung bis heute hiighsc
tig, mehrdeutig und umstritten geblieben (vgl. Dostal, Stoo3 & TiGI98). In der bei
Dostal (2002) — wiederum aus der Sicht der Berufsforschung des IABdengegebenen
Definition umfasst der Begriff ,alle fir die Erledigung eifsgstimmten Arbeitsaufgabe
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notwendigen Merkmale [...] in einer aufeinander abgestimmten Kombinatiaiiei der
Beruf im ,Spannungsfeld zwischen Arbeitsplatz- und ArbeitskraftSentsteht (S. 463 f.).
Dabei werden folgende Merkmale als bestimmend angesehen:

» Abgestimmte Bindel voQualifikationenim Sinne charakteristischer Auspragungen und
Anordnungen von Wissen und Sozialkompetenz.

» Aufgabenfelderdie den Qualifikationsbiindeln zugeordnet sind und die durch eine Kombi-
nation aus Arbeitsmitteln, Objekt (Gegenstand) und Arbeitsumfeld gepragt sind.

» Hierarchisch abgestuftelandlungsspielrdumedie sich aus der Verknupfung der Quali-
fikationsseite (Arbeitskraftseite) mit der funktionalen Auspragung Aldreitsaufgaben
(Arbeitsplatzseite) ergeben. Sie sind bestimmt durch den Statubdttiebliche Position
des Einzelnen), die Organisationseinheit (Aufgabengebiet/Abteilung) undpdaifisshe
Arbeitsmilieu.

¢ Strukturmerkmagesellschaftlicher Einordnungnd Bewertung

(S. 464, eigene Hervorhebungen).

Der Berufsbegriff wird hier in einem relativ weiten Bedeutwmgiang verwendet, der eine
Vielzahl relevanter individueller, arbeits- und organisationsbezogsowie sozialer As-
pekte von Erwerbsarbeit einschlié@er Beruf erhalt somit den Stellenwert eirigzer-
greifenden Konstrukfdas oberhalb von Begriffen wie Aufgabe, Tatigkeit oder Job ange-
siedelt ist und daneben noch zahlreiche weitere — vor allem audilesezFunktionen
besitzt, wie z.B. emanzipative Funktionen, Funktionen der sozialen und persdaehti-
tatsbildung sowie der sozialen Stabilitat (vgl. Dostal et al., 1998 diesem Verstandnis
heraus wird dem Beruf auch unter den Bedingungen der gewandelten Btmgtbsen
eine sogar eher noch steigende Bedeutung zugemessen; so erschdiint did3 zahlen-
malfig wachsende Gruppe der Selbstandigen die Orientierung an dészBgehorigkeit

als ein moglicher Ersatz fir die fehlende Einbindung in ein Unternehfméierdem wird

die Thematisierung traditioneller beruflicher Werte — wie Kompet Verantwortungs-
gefuhl und Identifikation — nach Ansicht von Dostal (2002) auch in innovativeerkkh-
men mit neuen Arbeitsstrukturen nach und nach aus Griinden der Leistungsoptimierung und
der gesellschatftlichen Akzeptanz erforderlich werden, selbst weror’ zunachst zugun-
sten einer Zentrierung auf neuartige Aufgabenstellungen zurtickgestellt wurden.

Im Gegensatz dazu wird in der industriesoziologischen Literatureirogen Autoren die
These einer fortschreitendefrosion des Berufgliskutiert. So vertreten Baethge und
Baethge-Kinsky (1998; vgl. auch Baethge, 2004) die Ansicht, dass der &erlgbens-

" Diese Verwendung des Berufsbegriffs entsprichhalem Gebrauch in der deutschen Alltagssprache, in
der dem Beruf ein relativ weitreichender Bedeutungiang beigemessen wird, was u.a. auch an den viel-
faltigen Zusammensetzungsformen des Begriffs —anBe Berufsqualifikation, Berufsausiibung, Berufs-
erfahrung oder Berufszugehdorigkeit — deutlich wird.
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langer Orientierungsrahmen fur die individuelle Erwerbsarbeit undali@le Integration
insbesondere in den nicht-akademischen Arbeitsmarktgruppen bereitgelvezitd ero-
diert” (1998, S. 462) sei und diese Erosgemerell weiter voranschreiten werde; auch die
Beruflichkeit im Sinne eines 6konomischen und sozialen Organisationggrivaid dem-
zufolge an Bedeutung verlieren. Die Ursache fir die Auflosungsénscigen des Berufs
wird dabei im Wandel der Organisationsformen vor allem der indilstriArbeit gesehen.
Die bisherige funktions- und berufsorientierte Organisation wird damacbhmend von
einerprozessorientierteBetriebs- und Arbeitsorganisation abgeldst, die auf hohere Flexi-
bilitdt und eine kostenbezogene Steuerung zielt und durch ein flexibles und marktbezogenes
Leistungsprofil, Dezentralisierung, flache Hierarchien und flesigiie Arbeitszeiten
gekennzeichnet ist. Da der Personaleinsatz dabei nicht mehr vorrangig fachifgalea-
zentriert entlang berufstypischer Qualifikationen verlauft, sondern kanged prozess-
bezogen erfolgt, tritt als Konsequenz eine Auflockerung berufstypidgeineatzkonzepte
und Aufgabenprofile ein, die vor allem bei Facharbeitern zu beobachtendsauch die
Aspekte der tariflichen Eingruppierung, des fachspezifischen Eigsatik institutionali-
sierter Karrierewege umfasst. Von der Erosion betroffen istidaiveangig diesoziale
Seitedes Berufs, wahrend die Anforderungen an die Qualifikation der Bagttdfeher
zunehmen, jedoch mehr und mehr fach- und berufstibergreifenden Charakter erhalten. Trotz
ansteigender Qualifikation I6sen sich demzufolge diejenigen AspekiBeleifs auf, die

mit sozialer Orientierung, Sicherheit und einer Entwicklungspersgekerbunden sind
und die bisher fur die deutsche Berufstradition bestimmend waren (vgl. Baethge, 2004).

2.3.2 Heterogenitat und geringe Professionalisierung der IT-Berufe

Der Bedeutungsverlust des Berufs betrifft jedoch nicht alleinenidiérig bis mittelhoch
qualifizierten Beschaftigtengruppen in der Industrie, sondern etstsexh auch auf die
neuen hochqualifizierten Tatigkeitsfelder des Dienstleistungssekimssie innerhalb der
Multimedia- und der IT-Branche vorzufinden sind. Bei den IT-Berufenastei zunachst
eine grol3eUneinheitlichkeit und Uneindeutigkesbwohl hinsichtlich der Bezeichnungen
einzelner Berufe als auch bei deren inhaltlicher Abgrenzungugstien; obwohl die Ent-
stehung der ,neuen” IT-Berufe bereits in den 1960er Jahren begann, retubés keine
Konsolidierung der Berufsbezeichnungen erkennbar (vgl. Dostal, 1995, 1997, 2004). In der
Klassifikation der Bundesagentur fir Arbeit findet sich eine ghiBiahl von IT-Berufs-
varianten; zu den insgesamt 281 Berufsbezeichnungen in der Gruppeatieny@rarbei-
tungsfachleute® kommen dabei noch weitere Berufsgruppen hinzu, die zeoldr ais
eigentliche ,Computerberufe® gelten, mit deren Aufgaben aber erlmunéen sind. So
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gaben im Jahr 1999 insgesamt 9,2 % der Erwerbstétigen in einag@sgran, dass sie IT-
Aufgaben erledigen wiirdérDa auch eine Reihe herkémmlicher Berufe u.a. aus den Berei-
chen Telekommunikation, Medien, Druck und Werbung sich dem IT-Berufsfeldeimm
weiter angendhert haben, wird eine eindeutige Berufsabgrenzung zunetcheneriger

(vgl. Dostal, 2004; zu Tatigkeitsfeldern und Karrierepfaden im aewerekiehe auch Ab-
schnitt 2.5.2).

Eine Ursache hierfir ist in der schnellen Entwicklung der Computet-Softwaretechnik
und in der anhaltenden Informatisierung aller Wirtschaftsbereiclset®n, die zur Entste-
hung immer neuer Arbeitsinhalte und Tatigkeitszuschnitte sowohl ifTdadustrie selbst
als auch in den Anwenderunternehmen gefiihrt hat. Dartber hinaus kann didé&lhkiar
in der IT vorhandenen Berufsbilder und die Heterogenitat der Beruisbeaagen aber
auch als Beleg dafir gesehen werden, dass die Beruflichkeit irnmeidral T-Tatigkeiten
»als Organisationskonzept nicht Fuld gefasst® hat (Baethge &Ba&insky, 1998, S.
469), und das obwohl in diesen Feldern viele hochqualifizierte Personen fhgsshéd.
Die geringe Bedeutung, die das Berufsprinzip in der IT-Branchezhesitd auch durch
eine Reihe von Untersuchungen im deutschsprachigen Raum bestéatiglltSéastmann
(1995) — vorrangig mit Blick auf die Berufsgruppe der akademisch ausgebildftanati-
ker — einen insgesamt niedrigen Grad Emfessionalisierungler Informatik fest, der u.a.
an einem mangelnden Erfolg bei der Eroberung bestimmter fest@&mndigkeiten erkenn-
bar ist® Vor allem bei der Anwendungsentwicklung besteht demnach eine so erigja-V
dung mit dem jeweiligen Anwendungsgebiet, dass bei den fachlichen Anfogée nicht
unbedingt das informationstechnische Wissen im Vordergrund steht, sondegineGe-
misch verschiedener Kenntnisse bendtigt wird, wobei ,je nach Pretdéumg ein Uber-
gewicht betriebswirtschaftlicher, ingenieurwissenschatftlicher tnd manchmal nattrlich
auch informationstechnischer Anforderungselenferf® 164) besteht. Zumindest im
Tatigkeitsfeld der Anwendungsentwicklung kann daher von einer ,exklusieseriRe-
rung” fur Informatiker keine Rede sein; so liegt Hartmann (1995, Szi@8)ge der Anteil
der Informatiker in der Anwendungsentwicklung in GroRunternehmen in Régel nur

8 Dostal (1995, 2004) teilt die IT-Berufe in dies@msammenhang allerdings — je nach dem AusmaR des
Informatikanteils — in die drei Untergruppén-Kernberufe IT-Mischberufeund IT-Randberufeein. Zu

den IT-Kernberufen als den ,eigentlichen” Infornkarufen sind danach nur etwa 1,7 % aller Erwerbsta
tigen in Deutschland zu rechnen.

® Unter Professionalisierung wird hier unter Anlehglan Arbeiten u.a. von Abbott (1988) ein Prozess
der Erringung professionaler Zusténdigkeit verstamdier zum einen aus der Schaffung einer fir den
Beruf exklusiven Basis wissenschatftlich fundiertepertenwissens und zum anderen aus der Abgren-
zung und Reservierung des eigenen Zustandigkedisier gegenuber anderen Berufsgruppen besteht;
zum Professionalisierungsbegriff vgl. auch Schigz&lleinn (2001).
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zwischen 5 und 10 %. Auch in den systemnaheren Tatigkeitsbereichen zBwider
Systemprogrammierung — sind die Informatiker zumeist deutlich inMiederheit und
stehen in Konkurrenz mit Angelernten und Quereinsteigern. Auch heute ndiemn adiiwa
drei Viertel aller IT-Fachleute Uber keine IT-bezogene Erbilligrg verfiigen, sondern
sich ihre IT-Kenntnisse erst nachtraglich angeeignet haberDeglal, 2004); die ,aus der
Herkunft abgeleitete Professionalitat” (S. 38) im IT-Berutsfist also nur gering, wobei
Dostal zufolge jedoch durchaus eine Tendenz zur Erstausbildung und Hohziquatid
im IT-Berufsfeld erkennbar ist. Schinzel und Ruiz Ben (2004) verwetsgegen auf
gegensatzliche Entwicklungen, die hinsichtlich der Herausbildung profedler Berufs-
strukturen bei IT-GroRunternehmen einerseits und bei kleineren Sditmare anderer-
seits bestehen. Nach ihren Untersuchungen ist insbesondere in den Jataten in den
kleineren und mittleren Unternehmen mit weniger als 200 Mitaribeitelie vorwiegend in
Anwendungsfeldern tatig und mit der Anpassung von Standardsoftwaret lsafidss eine
Reihe ,neuer Berufe* (S. 443) entstanden, deren Tatigkeitsbereabehjeher diffus und
undefiniert bleiben; da diese kleinen Firmen zudem sehr unterschiedhcherojektab-
hangige Qualifikationsanforderungen an ihre Mitarbeiter stellen, weirge Professionali-
sierung letztlich verunmdglicht. Dagegen gebe es in den groiemelmteen mit mehr als
200 Mitarbeitern durchaus Indizien fir eine ,,SchlieBung* bestimmtegkeitsfelder — vor
allem bei der Systementwicklung und der Produktion von Standardsoftveangie fur die
Entwicklung eines ,professionellen Habitus” in diesen Bereichen. &bftede zwischen
grol3en und kleinen Firmen sind danach auch bei den allgemeinen Arbeisinggin und
der sozialen Zusammensetzung der Mitarbeiter zu beobachten; so Wigdebeitsbedin-
gungen in den untersuchten kleineren Firmen als generell ungingigedan Grol3unter-
nehmen bewertet, aul3erdem wurde in den kleineren Firmen eine gefeelligung von
Frauen und von alteren Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen festgeStéinzeichen fur ein
Vordringen des Berufs als Organisationsprinzip sind in der IT-Braatdwebisher allen-
falls in Anséatzen zu beobachten, wobei die in einigen Untersuchungenraacsgen Pro-
fessionalisierungstendenzen jedoch nur einen kleinen Teil besondersziguedifi und
spezialisierter Berufstatiger betreffen. Fir den Gberwiegendendreih der IT Beschaftig-
ten durfte der Beruf jedoch nach wie vor weder einen stabilen eoZiEzugspunkt noch
einen geeigneten Orientierungsrahmen fiir die Ableitung einer féstigen Entwick-
lungsperspektive darstellen.

1 Das vergleichsweise giinstigere Bild, das Schiopel Ruiz Ben (2004) von den GroRunternehmen
zeichnen, relativiert sich jedoch, wenn man didlschnitt 2.2 dargestellte zunehmende Vermarkthichu
der Arbeitsbedingungen berucksichtigt, von denenGlioRunternehmen in gleichem MalRe — wenn auch
in anderer Form — wie die kleinen Unternehmen Ifietncsind.
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2.3.3 Berufliche Patchworkbiographien und Jobwechsel-Kultur?

Der in den vorangegangenen Abschnitten beschriebene BedeutungsverlBstudssder
in der IT-Branche besonders deutlich erkennbar wird, hat auf der indiedugbene zur
Folge, dass das berufliche System nicht mehr in dem Ausmalgidisié fir berufliche
Planungen und Entscheidungen zur Verfigung steht, wie es noch vor eirgeghdten
der Fall war. Fur den einzelnen Erwerbstatigen bedeutet dieseidaBgruf nicht mehr
stabil und fiir ein ganzes Leben zu planen ist. Die Wahrscheinliankeitie Haufigkeit,
mit der eine Berufsbiographie durch einen oder mehrere Berufswedbhseh Phasen der
Arbeitslosigkeit und durch Phasen der beruflichen Neuorientierung undryeiliézie-
rung unterbrochen wird, nimmt zu und kann zum Entstehen sogen&antérvorkbiogra-
phien fihren, womit die flickenteppichartige Struktur zum Ausdruck gebracid, die
solche, von haufigeren Wechseln gekennzeichnete Berufsbiographien insddige zur
traditionellen, kontinuierlichen Normalbiographie aufweisen, die sich noeitgehend
innerhalb institutionell vorgezeichneter Bahnen bewegte (vgl. Hoff, 20@3r Umgang
mit solchen diskontinuierlichen Berufsverlaufen verlangt dem einzelr@verbstatigen
eine aktive Gestaltung seines Berufsweges und das haufigéfenTven Entscheidungen
zwischen Laufbahnalternativen ab. Ahnlich wie bei den Bedingungen déagliekien
Arbeitshandelns ist auch bei den Bedingungen des berufsbiographiscimtezieMandelns
somit eine Kombination von erhdhten autonomen Handlungsmaoglichkeiten miEdem
dernis ihrer konsequenten und zielgerichteten Nutzung festzustellemdiaduum wird
dabei zunehmend zubiographischen AkteufHeinz, 2000), der vorrangig selbst fur seine
Sozialisation, die Gestaltung seines Lebenslaufs und die Entfakumgy $otentiale und
Kompetenzen zustandig und verantwortlich ist. Das Ausmal3 der Anforeéeramgdie in-
dividuellen Fahigkeiten zur Selbstorganisation und -reflexion, zur LehsmsKarriere-
planung sowie zu einer marktgerechten Selbstdarstellung sind dabd®@cil — in vielen
Fallen vermutlich auch als zu hoch — einzustufen; selbst bei eifiektiveen Selbstmana-
gement sind zudem immer wieder Misserfolge mdglich und unter deimdgdengen knap-
per werdender Arbeitsmdglichkeiten auch absehbar.

In welchem Ausmal? die IT-Berufe von der Entstehung beruflicheh®atkbiographien
betroffen sind, ist unklar, da Uber den Berufsverlauf von IT-Berujstéthur wenige Daten
aus Langsschnittuntersuchungen vorliegen. Zwar gibt es Berichte datése IT-Beschaf-
tigte in den Zeiten des Fachkraftemangels der spaten 1990er ddbeatschland wie in

1 vgl. dazu auch die bei Hoff (2002, S. 12 ff.) wéegegebene Fallunterscheidung von Bedingungskon-
stellationen abweichender Berufsbiographien, dimgeh Geschlecht, Berufsgruppe, Ausbildungsstand
und Beschéftigungsform unterschiedliche Verlaufgamesufweisen kénnen.
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den USA aus unterschiedlichen Grinden zu einem haufigen Wechsel kkeuStéoder
des Arbeitgebersjqb-hopping geneigt haben (z.B. Agarwal, De & Ferratt, 2002); aller-
dings ist davon auszugehen, dass sich die Haufigkeit solcher Weuhsielm Nachlassen
der Konjunktur in der Branche verringert hat. Inwieweit sich in detaksachlich eine
dauerhafte und spezifische ,Jobwechsel-Kultur® (Moore & Burke, 2002) rg=hildet
hat, bleibt daher ungewiss. Offen ist ebenfalls, wie die Berufspbgen von IT-Berufs-
tatigen im mittleren und hoheren Alter weitergehen; ob z.B. zun&$ishntinuierliche
Berufsverlaufe nach einigen Jahren im Beruf tatséchlich inletabverlaufsformen im
Sinne des ,Normalarbeitsverhaltnisses” lbergehen, oder ob die begughizche
Diskontinuitat auf Dauer bestehen bleibt. Denkbar wére allerdings dashk, sich die
Diskontinuitat mit zunehmendem Alter sogar noch weiter versclzarfial in der Branche
ein jugendzentriertes Personalmanagement vorherrscht und die vorhaKdemnerepfad-
Konzepte vor allem fir die technisch orientierten Fachkrafte offetish nicht funktio-
nieren (vgl. hierzu auch Abschnitt 2.5.2).

Auf jeden Fall ist jedoch davon auszugehen, dass der organisatorisctechmalogische
Wandel in der IT-Branche zu einer fortgesetzten Veranderung vagk@i#sinhalten und
Beschaftigungsformen gefiihrt hat, so dass die Anforderungen an dielirdlieiFlexibili-
tat und Mobilitat, die Bereitschaft zur standigen Weiterquadifimng sowie an die Fahig-
keit zur Selbstvermarktung in den IT-Berufen besonders grol3 sindmjmrigchen Teil
dieser Arbeit soll es daher auch darum gehen, die berufsbiographisctes der befrag-
ten IT-Berufstatigen im mittleren Erwachsenenalter genawemrersuchen. Dabei sollen
die Anforderungen und Belastungen, die sich aus den Bedingungen erhdhteetigenv
wortung und der Notwendigkeit zur Bewaltigung immer neuer berufliahdrberufsbio-
graphischer Problem- und Chancenkonstellationen ergeben, aus einer beholsgsy
schen Perspektive heraus analysiert werden.

2.4 Arbeitspsychologische Befunde im IT-Berufsfeld

Nach der Betrachtung der Rahmenbedingungen der IT-Berufsarbeit auBlidemwinkel
des gesellschaftlichen Wandels soll in diesem Abschnitt nun eirrkurml zusammen-
fassender Uberblick tiber einige wichtige arbeitspsychologischen8efgegeben werden,
die spezifisch fur das IT-Berufsfeld vorliegen. Dabei werden stétie Ergebnisse von
Untersuchungen vorgestellt, die auf die Beschreibung besonderer, fingbéorigen der
IT-Berufe spezifischer Personlichkeitseigenschaften und Arbeitsationen abzielen;
aulBerdem werden die Untersuchungen zum Motivierungspotential und deReifsiig
schwerpunkten der IT-Arbeit selbst behandelt. AnschlieBend werden dyenFdes
»Zusammentreffens® von Person- und Tatigkeitsmerkmalen fur die itddodriedenheit
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und die Belastung und Beanspruchung der IT-Berufstatigen anhand der loidieayenden
Befunde diskutiert. Die Darstellung bleibt daher auf die Aspekte beschrankir die hier
verfolgte Problemstellung wesentlich sind und die z.T. bereits invdeangehenden
Abschnitten angesprochen wurden. Eine umfassendere Darstellung despayeséblogi-
schen Besonderheiten des IT-Berufsfelds kann innerhalb dieser Einfuhamgegeben
werden; zur Vertiefung sei daher zum einen auf die frihen Verdfiemtigen aus den
1970er und 1980er Jahren (z.B. Weinberg, 1971; Shneiderman, 1980; Schelle & Molz-
berger, 1983) sowie auf das Handbuchkapitel von Curtis (1988) verwiesdanen die
Entwicklung der IT-Berufe aus psychologischer Perspektive naclopestiwird. Einen
Querschnitt der aktuelleren Forschung im IT-Berufsfeld geben diéfféetlichungen der
interdisziplinaren Fachgruppen SIGCPR und SIGMIS des amerikanisciiermatik-
Berufsverbands ACM wiedéf, die als Konferenzbande und Beitrage in den Hauszeit-
schriften der ACM vorliegen (fiir einen Uberblick vgl. Niedermamoké & Yager, 1999;
Niederman & Mandviwalla, 2004).

Das besondere Interesse gilt dabei im folgendenv@eanderungennnerhalb der arbeits-
psychologischen Befunde, die seit der Entstehung des Berufsfelds lé@genwart fest-
gestellt wurden. Auf diese Weise soll aufgezeigt werden, wédweicklungen auf der ar-
beitspsychologischen Ebene innerhalb des IT-Berufsfelds mit demefieneandel der
Arbeitswelt einhergegangen sind. Die hier wiedergegebenen Befumialben allerdings
nur Durchschnittswerte, mit denen alleine noch keine Differenzierung hindicimidividu-
eller Motivationsmuster oder beruflicher Orientierungen moglichdie hierfur erforderli-
chen berufspsychologischen Modelle werden zusammen mit den dazu ierufsfBld
vorliegenden empirischen Ergebnissen erst spéater im Theorieteil der dirtggfihrt.

2.4.1 Berufsspezifische Personlichkeitseigenschaften und Arbeitsmotivationen

Das IT-Berufsfeld ist seit seiner Entstehungszeit stetsgezifischer Gegenstand psycho-
logischer Untersuchungen und Theoriebildung, jedoch auch der Herausbildung Vvam Myt
und Vorurteilen gewesen. Bereits in den 1970er Jahren richtete si¢chtel@sse auf die
Erforschung besonderer, fiir das Berufsfeld charakteristischer Reingéitseigenschaften,
die vor allem bei Programmierern vermutet wurden. Dabei wurdeghéuf Bild des

2 1n den USA bildet der ForschungsbereManagement Information SysterfdIS) eine eigene wirt-
schaftswissenschaftliche Subdisziplin, die sich @kibnomischen wie auch mit sozialen Fragestellungen
des Einsatzes der Informationstechnologie bef@ssnhputer Personnel Resear(@PR) stellt einen Teil-
bereich innerhalb der MIS dar, der sich u.a. augtharmbeits- und organisationspsychologischen Themen
innerhalb des IT-Berufsfelds auseinandersetzt (Ngdderman et al., 1999). Ein vergleichbarer ineid
plindrer Forschungsbereich existiert im deutschdpgen Raum nicht.
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typischen Programmierers gezeichnet, das diesen als kommunikdiemnssdVesen zeigt,
das am liebsten allein im ,stillen Kammerlein* arbeitet:

If asked, most programmers probably say they preferred to work al@nglace where they
wouldn’t be disturbed by other people

(Weinberg, 1971, S. 52).

Von Weizenbaum (1977) stammt in diesem Zusammenhang die drastisstteddaung
des Hackers als einem Typus des zwanghaften Programmierers, der seirfgeN&tT
Rechenzentrum verbringt und dessen subjektive Umwelt sich dabgetend auf die
Lvirtuellen Welten“ der Software-Systeme reduziert, die erckilhommandosprachliche
Interaktionen unter Kontrolle zu bringen versucht. Aus Beschreibungediegen wird ein
antisoziales Stereotyges Programmierers erkennbar, das als ,Freak-Ifthgath heute
noch das Berufsbild der IT-Beschaftigungen pragt (vgl. King, 1998; Viatetel, Plach,
Behmann & Scheck, 2002). Die vorwiegend wahrend der 1980er Jahre vorgenommenen
Versuche, die vermeintlichen Besonderheiten von Programmierern aaodiaandensein
speziellerPersonlichkeitseigenschaften im Sinne einesschinellen Charaktersurtick-
zufuihren, durch den sich diese Personengruppe von anderen unterscheiden wiede, fihrt
jedoch zu uneinheitlichen bzw. widersprtchlichen Ergebnissen; so fandeRf&iger und
Schurz (1987) keine mit dem Freiburger Personlichkeitsinventar (falehweisbaren Un-
terschiede zwischen Personen, die mit Computern arbeiteten und deailhevidtkerung.
Wynekoop und Walz (1998) stellten dagegen — ebenfalls mit einem standardisierten Pers
lichkeitsfragebogen —bei Programmierern, Systemanalytikern unckiPnajeagern signifi-
kante Unterschiede zur Normalbevélkerung fest; insgesamt fandemdrersonlichkeits-
bild der typischen IT-Fachkraft vor, das sich mit den Eigenschatfrstbewusst, analy-
tisch, produktiv, strebsam, beharrlich, verlassliohd —konservativumschreiben lief3 (vgl.
1998, S. 66 f.). Die Verallgemeinerbarkeit dieses Befundes ersobeéadh fraglich, da die
befragten 112 Entwickler aus der gleichen Branche (groRe Ol- unti@Gesiehmen) und
der gleichen geografischen Region (zentrale sudliche USA) smmiRir das Vorliegen
besonderer antisozialer Personlichkeitseigenschaften fand jedenfatiddiese Studie kei-
nen Beleg.

Auch wenn die empirischen Befunde fir das Vorliegen berufsspezifiaisonlichkeits-
eigenschaften somit insgesamt vage bleiben (vgl. auch Klieme,,1888fheint bei der
Personengruppe der IT-Berufstatigen dennoch zumindest eine Besondedielitlich der
auf die Arbeit bezogeneMotivationsstrukturereu bestehen. Couger und Zawacki (1980)

3 |m Englischen werden auch haufig die Bezeichnurggekund nerd zur Bezeichnung der gleichen
stereotypen Vorstellung von einer verschrobenenvenbohrten Gestalt verwendet.
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fanden in einer umfangreichen Untersuchung Uber die Arbeitsmotivatiamenav 2.500
IT-Beschaftigten in US-amerikanischen Unternehmen mit eineeitamen Version des
Job Diagnostic SurvefdDS) von Hackman und Oldham (1975) sowohl bei Softwarespe-
zialisten als auch bei IT-Managern und Rechenzentrumspersonaheino$es Bedurfnis
nach personlichem Wachstum (JDS-VariaBlieowth Need StrengtftGNS):* das in der
Gruppe der Softwarespezialisten sogar noch deutlich hoher lag gslé&eanderen der ca.
500 von Hackman und Oldham untersuchten Berufsgruppen. Der festgestellt&NiShe
Wert wurde von Couger und Zawacki (vgl. 1980, S. 20 f.) als Hinweisielfagisgepragte
Leistungsmotivation interpretiert, die sich als intrinsische %ibn vor allem auf die
Inhalte der Arbeit richtete. Auf der anderen Seite wiesen diev&aspezialisten das
niedrigste soziale Bedurfnis unter allen Berufsgruppen auf. Kdimbination aus sehr
hoher intrinsischer Leistungsmotivation und niedriger sozialer Arbeitsatain war auch
in den anderen untersuchten Teilgruppen der IT-Berufe anzutreffen. Steéhiel Moti-
vationen der IT-Manager starker denen der IT-Fachkrafte als demevianager aus dem
Nicht-IT-Bereich: das Bedurfnis nach personlichem Wachstum waifigant hoher und
das soziale Bedurfnis signifikant niedriger als bei Managernaadsren Unternehmens-
bereichen. Auch das Betriebspersonal wies ein hohes Bediirfnis nachipeesoniVachs-
tum auf, das kaum unter dem der Softwarespezialisten und Managealéadings waren
die sozialen Bedirfnisse beim Betriebspersonal unter den IT-Bererfgieichsweise noch
am starksten ausgepragt.

Couger und Zawacki konnten die Ergebnisse ihrer Ende der 1970er Jahre fiibrtéige
Untersuchung in einer Reihe von Nachfolgeuntersuchungen bestatigen. Daéséersich
sowohl das verglichen mit anderen Berufsgruppen hohe Wachstumsbedéraislaldas
niedrige soziale Bedurfnis Uber nationale Grenzen hinweg als, gtabil wenn sich kultu-
rell bedingte Unterschiede zeigten; so wiesen z.B. finnischeeEGiiftigte ein niedrigeres
soziales Bedirfnis auf als spanische IT-Beschéftigte (vgl. €o&gO’Callaghan, 1993;
Zawacki, 1994). Allerdings kommen Untersuchungen anderer Autoren zu unethieaitli
Ergebnissen. So fanden z.B. Ferrat und Short (1986) in einer Untersuchuegchi&fBg-
ten der Versicherungsindustrie keine mit dem JDS nachweisbaneifikaeigten Unter-
schiede zwischen den Motivationen der Mitarbeiter von IT-AbteilungeVergleich zu
Mitarbeitern aus anderen Unternehmensbereichen. Darlber hinaus erabkeiatich der
von Couger und Zawacki verwendete, priméar fur die Arbeitsplatzdiadguorszpierte JDS-
Fragebogen als Instrument fur die Erfassung von Motivationsstrukiuremedingt als

14 Als Verfahren der subjektiven Arbeitsanalyse balt#t der JDS sowohl Skalen, die sich auf die Bewer
tung von Tatigkeitseigenschaften beziehen als &ketten, die sich — wie das GNS — auf Eigenschaften
der arbeitenden Person selbst beziehen.
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geeignet, zumal er nur ein beschranktes Spektrum von Motivinhaltenkbiehigt. Da
bestimmte JDS-Itemformulierungen einen Gegensatz zwischenesoaiad leistungsbezo-
genen Sachverhalten herstellen, sind auRerdem Zweifel angebradig,anli diese Weise
gemessenen Wachstums- und sozialen Bedurfnisse tatséchlich aigingigé Ergebnis-
dimensionen interpretiert werden kénrérinsofern kénnten die Ergebnisse von Couger
und Zawacki auch als Hinweis auf eielatives Uberwiegen einer hohen intrinsischen
Leistungsmotivation gegenuber einemoderaten Niveau von sozialer Motivatiarter-
pretiert werden.

Percentage Rank

Motivational Factors

Abb. 1: Wichtigkeit von Motivationsfaktoren nach €eélecht (aus Couger, 1988, S. 39)

In einer Reihe weiterer Untersuchungen an IT-Beschaftigten wandeicht, die Vielfalt
und das Verhaltnis unterschiedlicher motivationaler Inhaltsfaktoneauge zu bestimmen,
als dies mit dem JDS mdglich ist. Als theoretische Grundlag@ealidabei in den meisten
Fallen die Zwei-Faktoren-Theorie der Arbeitsmotivation (Herzb&tgusner & Snyder-
man, 1959) mit ihrer Unterscheidung zwiscHehaltsfaktorenals den eigentlichen, in
Bezug auf die Arbeit intrinsischen ,Motivatoren®, die sich auf Atdehalte, Leistung und
Anerkennung richten einerseits sowie andererseitKoeatext- oder Hygienefaktoredie
sich auf tatigkeitsfernere, extrinsische Sachverhalte wie IGekdeitsbedingungen und

' 30 verlangt z.B. Item Nr. 11 in Skala 7 des JD&djnan & Oldham, 1980) eine Praferenzentschei-
dung zwischen zwei Jobs: Job A ,A job with veryisfging team-work" und Job B ,A job which allows
you to use your skills and abilities to the fullestent” (S. 193).
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Arbeitsplatzsicherheit beziehen und dabei vor allem bei einem ucizengien VVorhanden-
sein — im Sinne von ,Demotivatoren“ — wirksam werden. So fand Cod§&8J in einer
Studie an 1.800 IT-Beschaftigten in den USA eine stark ausgepragen&nz intrinsi-
scher Faktoren vor. In einem Ranking der wichtigsten Motivationstkieetzten die Be-
fragten im Durchschnitt ,die Arbeit selbsthé work itself als Faktor mit gro3em Abstand
vor Leistung und Aufstiegachievement, advancemgmin die erste Stelle, wobei kaum
Unterschiede hinsichtlich Geschlecht, Alter und Téatigkeitsatzdsiellen waren; dagegen
wurde anderen Faktoren, die sich u.a. auf Gehalt, Arbeitsplatzsicheohed die soziale
und materielle Arbeitsumwelt bezogen, nur eine vergleichsweise geringe Bedeutung
beigemessen (vgl. Abb. 1). Auch Rubin und Hernandez (1988) konnten mit eirerareig
Instrument bei Softwarespezialisten ein Uberwiegen intrinsisggeniiber extrinsischer
Motivation feststellen; die Hohe der intrinsischen Motivation esasich dabei — analog
zum Befund von Couger (1988) — als unabhéngig von der Dauer der Beschaitigung
Software-Bereich, allerdings nahm das Ausmal} extrinsischer &fiotivin der Stichprobe
von Rubin und Hernandez mit zunehmender Tatigkeitsdauer sogar noch ab. Zheghnli
Resultaten kamen Smits, McLean und Tanner (1997) in einer Langzeitatudber 1.000
Absolventen von Studiengangen mit IT-Schwerpunkt, die einmal kurz von iAleschluss
und dann erneut an zwei weiteren Zeitpunkten befragt wurden, die zwevigzwlahre
nach dem Ubergang in eine IT-Beschaftigung lagen. Wahrend nacllawein im Beruf
das erreichte Gehaltsniveau noch in einem signifikanten Zusammemitareyschiedenen
karrierebezogenen ZufriedenheitsmalR3en stand, war nach vier Jahresolobier Zusam-
menhang mehr nachweisbar; dagegen wurde mit zunehmender ZeitufrdBgmMotivie-
rungspotential der Arbeit fir die Beschaftigten tendenziell wgeintals das Gehalt. Keine
Bestatigung fanden Smits et al. (1997) dagegen fiir das von CougerwackZgefundene
niedrige soziale Bedurfnis; im Gegensatz dazu stellten sieelelemn wachsendes Bedurf-
nis der IT-Beschéftigten nach Arbeitsstellen fest, die ihneedsaheiten zur Teamarbeit,
zum Kontakt mit Benutzern und zur Entwicklung beruflicher Freundschaft@&ineten.
Als mdgliche Griunde dafir geben die Autoren einen im Vergleich zulgéder Jahren
gestiegenen Frauenanteil sowie eine geringere Technikzentrienargalb der von ihnen
untersuchten Absolventenjahrgange an.

Insgesamt kann die Annahme, dass IT-Beschéatftigte — auch im Vergleich zeraBdeufs-
gruppen — im Durchschnittelativ hoch leistungsmotiviert sind und sich stark fur die
Inhalte ihrer Arbeit interessiererals weitgehend empirisch bestatigt angesehen werden.
Inwieweit der Befund einer geringen und im Verlauf der Berufgtétt noch weiter abneh-
menden Wichtigkeit extrinsischer Motivationsfaktoren gegentber irgcimsn Faktoren
auch unter den heutigen Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen noch bigilfttaller-

24



2. Problemfeld: Arbeit, Beruf und Berufslaufbahrdier IT
2.4 Arbeitspsychologische Befunde im IT-Berufsfeld
2.4.2 Motivierungspotential, Tatigkeitsschwerpunktel Arbeitszufriedenheit

dings offen. So lie3e sich — und damit durchaus der Argumentation von Gb088r vgl.
S. 41) folgend — vermuten, dass extrinsische Faktoren — neben dem Geladitm auch
Sicherheitsbedurfnisse — als ,Hygiene-Faktoren“ im Sinne deridthgsn Theorie von
Herzberg et al. (1959) angesichts verschlechterter Rahmenbedinggegentiber den
arbeitsinhaltlichen Faktoren gerade bei den alteren IT-Besdeaftwgeder starker in den
Vordergrund getreten sein kénnten. Demgegenuiber kann die — dem eingahgelbesen
antisozialen Stereotyp entsprechende — Hypothesereadrigen durchschnittlichen sozia-
len Arbeitsmotivation von IT-Beschaftigten insgesamt nicht als ewgipigssichertange-
sehen werden.

2.4.2 Motivierungspotential, Tatigkeitsschwerpunkte und Arbeitszufriedenheit

Job di . Psychological Personal and
Ol N REane states work outcomes
Variety of skills require

Work on identifiable produc Meaningfulness of wor

Importance of tas Motivation

Autonomy in performing tasks—— Responsibility for outcom Satlsfactpn
Absenteeism
Feedback on work resuts— Knowledge of work result Turnover
1\ Growth Need Strength 1\

Abb. 2: Job-Charakteristika-Modell (JCM) nach Haekn& Oldham (1975)

Neben der Erfassung der motivationsbezogenen Variablen erhoben CougeawaukiZ
(1980) in ihrer Untersuchung mit dem JDS auch die subjektiven BewentdegeMotivie-
rungspotentials der jeweils ausgeubten Tatigkeit. Dabei fandesowiehl bei den Soft-
warespezialisten als auch den IT-Managern ein vergleichswetses durchschnittliches
Motivierungspotential MPSngotivating potential scoje das in beiden Gruppen mit dem
jeweils hohen Wachstumsbedurfnis (GNS) im Gleichgewicht stanégdadag der MPS-
Wert beim Betriebspersonal sehr niedfigo dass in dieser Teilgruppe eine starke Diskre-

'® Das MPS des Betriebspersonals war laut CougerZamgacki (1980, S. 38) das niedrigste aller 500
Jobs in der Datenbasis von Hackman und Oldhamass kier wiederum ein extremer Befund vorliegt,
der moglicherweise auf eine Verzerrung durch di§-Methodik zuriickzufuhren sein kdnnte. Allerdings
ist zu bericksichtigen, dass in der Stichprobe mehestemoperateuren auch einfachere Téatigkeiten wie
Datentypisten und -kontrolleure einbezogen wurdes,denen das Motivierungspotential der Tatigkeit
auch objektiv als gering zu bewerten sein drfte.
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panz zwischen dem ebenfalls hohen Wachstumsbedurfnis und den vorgefundegen Tati
keitscharakteristika bestand. In vier von funf Kerndimensionen des Jobk@réstika-
Modells von Hackman und Oldham (1975, vgl. Abb. 2) — Anforderungsvielfalt, Rafga
identitat, Autonomie und Feedback — gaben die Beschéftigten des Begrsihsals signi-
fikant geringere Werte an als die Softwarespezialisten,lieldign der Dimension Aufga-
benwichtigkeit waren die Werte annahernd gleich.

Die von Couger und Zawacki ebenfalls erhobenen Werte fir die aligemebeitszufrie-
denheit waren dennoch bei allen drei Beschaftigtengruppen relativ hobkj allerdings
die Zufriedenheit mit der Fihrung durch Vorgesetzte jeweils daugkcinger war. Selbst
beim Betriebspersonal lag die Arbeitszufriedenheit — trotz degevehsweise niedrigeren
Motivierungspotentials der Arbeit — aber immer noch hoher als Isaraéigten aul3erhalb
der IT. Als Grinde fiir diesen Befund fihren Couger und Zawacki zum einen die gegebenen
guten Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten hin zu Tatigkeitenhditerem Motivierungs-
potential sowie zum anderen die relativ gute Bezahlung auch imdi€aggkeitsbereich
an. Demgegeniber berichtet Zawacki (1994) — unter Einsatz der glemiiedem JDS
beruhenden Methodik — von einem ,alarmierenden“ Rickgang der Arbeitsiaufhieit bei
IT-Beschaftigten im Zeitraum zwischen 1979 und 1993, obwohl sowohl die durdischni
lichen Werte fur das Wachstums- und das soziale Bedurfnis aldtawtds Motivierungs-
potential wahrend dieses Zeitraums nahezu konstant geblieben waren (vgl. Tab. 1).

Tab. 1: Vergleich zwischen JDS-Werten von 1979 1@@3 (aus Zawacki, 1994, S. 6)

Variable 1979 1993

GNS (Average all systems people) 5.91 5.95

MPS 5.35 5.42

Social Need Strength 4.20 4.20

General Satisfaction 5.29 4.80

Job Titles 30-40 12-15
Competencies Technical Only Business/Technical

Den deutlichen Rickgang der durchschnittlichen Arbeitszufriedenheit Zialwacki vor
allem darauf zurlick, dass 1979 die meisten IT-Tatigkeiten dem enBereich der Ent-
wicklung zuzuordnen gewesen seien, wahrend 1993 der Anteil der Wartung uBd-des
triebs in vielen Firmen auf bis zu 90 % angestiegen war. Didi@h reizvollen Entwick-
lungstatigkeiten fanden bei den Herstellerfirmen statt, in den Aderbetrieben wirde die
Software nur noch installiert. In Folgebefragungen in Fokusgruppentatenizawacki
(1994, S. 6) u.a. folgende Griinde fur die gesunkene Zufriedenheit:
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(1) 1979 fanden mehr Leute das Berufsfeld spannend, da es noch relativ neu war.

(2) 1979 arbeiteten mehr Personen in der Entwicklung, inzwischen wird vemmigl&dte-
ren Systemen und Technologien gearbeitet.

(3) 1979 waren die IT-Fachkrafte innerhalb ihrer Organisation die Expentén-Techno-
logie. Als durch die Einfihrung der PC die Technologie benutzerfreundiectete
und praktisch alle Beschéftigten, die neu in die Organisation @nirgtite Computer-
kenntnisse hatten, empfanden die IT-Fachleute einen teilweisen Statusverlust.

Die Ergebnisse von Zawacki deuten auf einen Wandel des beruflichea imdgler inner-
organisatorischen sozialen Stellung der IT-Fachkréfte hin, detderalen 1980er Jahren
eingesetzt hat und der mit déinde der Pionierphasaer IT-Industrie einherging, wéhrend
der das Wissen Uber Computer und Informationstechnologie noch wenig verkaeitBie
Konzentration der attraktiveren entwicklungsbezogenen Téatigkeiten inetstelerfirmen
einerseits und der Statusverlust durch die groRRere Verbreitung cospmzifischen Wis-
sens andererseits konnten somit mogliche Erklarungsansatze dafidass die Arbeits-
zufriedenheit der IT-Fachkréafte trotz eines in etwa konstant efebien Motivierungs-
potentials der Arbeit selbst bis in die friihen 1990er Jahre hineinkgesigt. Andererseits
sind wahrend der zweiten Halfte der 1990er Jahre mit dem Aufkommeimtdaset und
desWorld Wide Welviele neue, gerade auch kreative und entwicklungsorientierte- Tatig
keitsbilder entstanden, so dass man hier von einer erneuten, zweiten WPellenderphase
in der IT-Industrie sprechen kann, wahrend der wiederum viele Entwicklungsautgatien
auf3erhalb von Herstellerunternehmen in den Anwenderfirmen durchgefuldenyvuéler-
dings hat diese Phase nur wenige Jahre angedauert; spatestelesns&inde der ,New
Economy* Ende der 1990er Jahre durfte die Pionierzeit in der IT datned moglicher-
weise endgultig — der Vergangenheit angehdren. Vor allem die HerendBeschéftigten,
die noch wahrend der 1970er und 1980er Jahre in das IT-Berufsfeld eimgetneteknn-
ten maglicherweise von der Faszination des Neuartigen und Besondgezogen worden
sein, welche das Berufsfeld zu dieser Zeit hatte, diesen ursgtismglReiz und das damit
verbundene Prestige in ihrer aktuellen Arbeitssituation jedoch nieht mviederfinden.
Dariiber hinaus haben sich die Arbeitstechniken und Vorgehensweisen aecigenen
Bereich der Softwareentwicklung selbst seit den 1970er Jahrernvstaridert. Gerade in
den grolReren Unternehmen wurde versucht, die Herstellung von Softiwanelustriellen
Produktionsprozess nach dem Paradigma Sitefsvare EngineeringBoehm, 1976 zu

7 Software Engineeringrhe practical application of scientific knowledigethe design and construction
of computer programs and the associated documemtaéiquired to develop, operate, and maintain
them.” (Boehm, 1976, S. 1226).
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organisieren, wobei dieser Ansatz allerdings inzwischen zugunstenrmacete Ansétze
wieder teilweise verlassen wurde, da er die Erwartungen hihaichidherer Planungs-
sicherheit und Produktivitat nicht erfiillen konAteAuch wenn Sinnlichkeit und Asthetik
bei der Softwareentwicklung noch immer eine bedeutende Rolle spagenQruter,
1997), so durfte dennoch vor allem der in den GrofRunternehmen Ubliche Saftwariee
lungsprozess heute nur noch wenig Ahnlichkeit mit der im wesentlichenlekisthen
Tatigkeit aufweisen, die einst Knuth (1974) oder Molzberger (1983) beschrieben'hatten.

Die Ergebnisse von Zawacki (1994) sind auch insofern bedeutsam, akigea, dass es
zur Beurteilung einer ,Passung” zwischen beschaftigter Person theltsmwelt nicht
ausreicht, nur die unmittelbar arbeitsbezogenen Motivationen der Perstm die Merk-
male der Téatigkeit selbst zu analysieren. Hierfur erschantie@mehr notwendig, den
Untersuchungsbereich zu erweitern, indem u.a. auch langerfristiginipehie Werte und
Ziele sowie andere, aufRerhalb der Arbeitsumwelt liegende Leberdi®reinbezogen
werden (vgl. hierzu die im Theorieteil dieser Arbeit vorgdstelpsychologischen Lauf-
bahnkonzepte). Zur Prognose von komplexen Ergebnisvariablen wie Arbeédenfieit,
Fehlzeiten und Jobwechselverhalten erscheint ein vorwiegend ttigkangenes Modell
wie das JCM jedenfalls nur sehr eingeschrankt geeignet zu geial s Einflussfaktoren,
die aul3erhalb der Arbeit selbst liegen, weitestgehend ausblenddstgBolund Rockart
(1984) verwiesen bereits Anfang der 1980er Jahre darauf, dass sid@Masus diesen
Grunden vor allem zur Untersuchung von Téatigkeiten eignet, die vorireenzém wesent-
lichen allein arbeitenden Personen durchgefiihrt werden. In ihrer Uritengustellten sie
jedoch fest, das dies gerade bei Entwicklungsaufgaben in der Relgekuiraf; vielmehr
arbeiteten dort Programmierer und Analytiker typischerweiserfiifsgruppen zusammen
und verbrachten viel Zeit damit, sich mit Anwendern, Mitarbeitern Undgesetzten
auseinanderzusetzen. Die Studie kommt zum Ergebnis,ddas®zialen Beziehungen in
der Arbeitsumwelt ebenso signifikant zur Arbeitszufriedenheit bew&etntwicklern
beitrugen wie die Charakteristika der Tatigkeitariablen wie z.B. Rollenkonflikt und
-unklarheit oder Unterstitzung durch Mitarbeiter und Vorgesetzte lestezl mit der ge-
messenen Arbeitszufriedenheit ebenso stark wie die Job-Charakteristika.

'8 Als Beispiel fir einen aktuelleren Ansatz sei haef dasExtreme Programmingerwiesen, bei dem
vollig auf das rigide Reglement des Software Engjimg verzichtet wird (vgl. Sixtus, 2003).

19 Computer programming is an art, because it apmliemulated knowledge of the world, because it re-
quires skill and ingenuity, and especially becaugeoduces objects of beauty. A programmer who sub
consciously views himself (or herself) as an asiit enjoy what he (or she) does and will do ittee*
(Knuth, 1974).
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Die sowohl von Goldstein und Rockart (1984) als auch von Zawacki (1994) bezitter-
schiebung der IT-Tatigkeitsschwerpunkte von tberwiegend technischemzeldtbeit zu
erledigenden Aufgabeninhalten hin zu Téatigkeitsprofilen, in dé&seemmunikative und be-
triebswirtschaftliche Kompetenzen erfordernde Inhalte einen steigendeih &usmachen
wird auch durch eine Studie von Brodbeck, Sonnentag, Heinbokel, Stolte und1P@3e
im deutschsprachigen Raum bestatigt. Mit 55 % der Gesamtadiewwsz zwar noch ein
leichtes Ubergewicht bei den Tatigkeiten festzustellen, die vorwiegehdische Fachqua-
lifikationen erforderten, jedoch machten Sitzungen, Beratung und Gesprackesojekt-
organisation und Prasentation — und damit Arbeitsanforderungen, die insbestmupes
tenzen fur Kommunikation und Kooperation voraussetzten — bereits ca. 31 Afbdés-
zeit aus; damit ergaben sich dhnliche Werte, wie sie bémegiiéeren Untersuchungen im
angloamerikanischen Sprachraum festgestellt wurden (vgl. Brodbeck et al., 1993, .S. 351.)

Inwieweit sich dieser Trend zur Verschiebung der Téatigkeitsiahatid Qualifikations-
anforderungen seit den frihen 1990er Jahren unter den Bedingungen des Wandels der
Arbeitswelt fortgesetzt hat, bleibt allerdings unklar, da sich IdaBerufsfeld seitdem
einerseits stark ausgeweitet hat, die neu entstandenen Berufslaitgejedoch diffus und
heterogen bleiben (vgl. Abschnitt 2.3.2). Insofern erscheint keine genéwedsage tber
die Tatigkeitsprofile von IT-Fachkraften mehr méglich; zumindéstr @&rscheint es erfor-
derlich, starker zwischen den — seltener gewordenen — Téatigkeitemgeren Entwick-
lungsbereich einerseits und den eher anwendungsorientierten Tatigkedtererseits zu
unterscheiden, deren Schwerpunkte in der Integration und Anpassung von Sy§tiege
alter Systeme und Web-Programmierung liegen und die einer hohemd@aragsdynamik
hinsichtlich ihrer Inhalte und Qualifikationsanforderungen unterliegeh Nigderman &
Mandviwalla, 2004). Dariiber hinaus scheinen sich auch die Gegebenheitemémn kind
mittleren Unternehmen deutlich von denen der GroBunternehmen zu untersdiveide
Abschnitt 2.2.2 und 2.3.2).

Allerdings liefern die in den frihen 2000er Jahren vorgenommen Inhaitsanalon
Stellenanzeigen fur IT-Fachkrafte einen Hinweis auf eine niiglisnkehrungdes in den
1990er Jahren berichteten Trends zu einer héheren Wichtigkeit sammalekommuni-
kativer Kompetenzen. Sowohl Bott (2004) in Deutschland als auch Gallivaex und
Kvasny (2004) in den USA fanden, dass in den Anzeigentexten kauSotuskillsWert
gelegt wurde, vielmehr richteten sich die Anforderungen vor alenSpezialkenntnisse in
einer immer umfangreicher werdenden Liste von Technologien, in destedisiBewerber
auskennen und mit denen sie zurechtkommen sollten. Im Vordergrund der Anfoesterung
scheint demzufolge eher d&anktionierenin einem vorhandenen technisch gepragten
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betrieblichen Umfeld zu stehen, wéhrend die dafir erforderlichen soz&mpetenzen
mehr oder weniger stillschweigend vorausgesetzt werden.

2.4.3 Arbeitsbedingte Belastung und Beanspruchung

Arbeitsbedingter Stress und daraus madglicherweise resultierepdaiguhe Beeintrachti-
gungen sind im IT-Berufsfeld erst relativ spat untersucht worden. Dene8sudien zu die-
sem Themenbereich stammen aus dem Jahr 1983; bis in die frihen 199@dniJainr
wurden nur wenige Untersuchungen verdffentlicht (vgl. Thong & Yap, 2000).\Esache
fur das anfangliche Desinteresse an den IT-Berufen als Unterssédldnfjir arbeitsbe-
dingte Belastung und Beanspruchung kann darin vermutet werden, dass dispkitze
von IT-Berufstatigen aus arbeitspsychologischer Perspektive alteon im Vergleich zu
anderen Tatigkeitsfeldern in Produktion und Verwaltung — bis zu den frihen 1280en
als generell gut oder sogar privilegiert bewertet wurden @/Bl. Frese & Hesse, 1993, S.
71) und Stress somit dort als eher nachgeordnetes, trotz relattiggtidgbeitsbedingun-
gen auftretendes Phanomen verstanden wurde.

Als eine der ersten Studien zu Stressfaktoren in der IT giludtersuchung von Ivance-
vich, Napier und Wetherbe (1983, 1985) in den USA, die bei BeschéftigtérAintéilun-
gen von GroBunternehmen ein im Vergleich zu anderen Berufsgruppen tefidgera-
geres Niveauwahrgenommenen Stresdasden. Als subjektiv wichtigster Stressfaktor
allerdings bei einem Mittelwert von lediglich 3,04 auf einer 7igéuf Likert-Skala — wur-
de die Kommunikation genannt, vor weiteren Faktoren, wie Entlohnung, Zeitdnek
Arbeitsuberlastung, Arbeitsbeziehungen und -konflikte, Rollenambiguitét, |Erhnéer-
anderungen und unklaren Karrierechancen. Unterschiede zeigten sichwiagbbea den

Softwareentwicklern einerseits, die haufiger Uber Stress aufgrondRollenambiguitat
berichteten, wahrend andererseits die IT-Manager in signifikant érdhglial3e Gber Stress
aufgrund von Arbeitsiiberlastung und Zeitdruck sowie aufgrund von Arbeitebegen
berichteten. Als eine mogliche Ursache fir das festgesteliiv niedrige Stressniveau
vermuteten Ivancevich et al. ein&elbstselektionseffekdo kbnnten die IT-Berufe bis in
die 1980er Jahre hinein Uberwiegend solche Personen angezogen haben,usifordera
rungen suchten und eine besonders grof3e Widerstandskraft gegen adystsbesStress
aufwiesen, zumal einige objektive Faktoren wie lange Arbeitszeinforderungs- und
Zeitdruck, schnelle Veralterung gerade erst erworbenen WissassnB&nappheit, hohe
Fluktuation usw. zumindest intuitiv auf ein hoch stressbelasteteh&tgungsfeld schlie-
Ben lieBen (vgl. 1983, S. 801). Allerdings zeigen die Ergebnisse dgeirhen Jahr verof-
fentlichten Untersuchung von Weiss (1983), dass die im IT-Berufstelthmdenen Stress-
faktoren durchaus zu negativen Auswirkungen fihren konnten; so bestanden benden v

30



2. Problemfeld: Arbeit, Beruf und Berufslaufbahrdier IT
2.4 Arbeitspsychologische Befunde im IT-Berufsfeld
2.4.3 Arbeitshedingte Belastung und Beanspruchung

Weiss untersuchten IT-Managern signifikante Zusammenhange zwiSthessfaktoren
und psychischen ebenso wie korperlichen Folgewirkungen, wie z.B. Unruhe und Konzen-
trationsstorungen, Nervositat, Ubermal3igem Essen, Reizbarkeit ukdr skhlidigkeit.
Daruber hinaus verfugten die IT-Manager in signifikant geringdviafie tber eine Unter-
stitzung durch soziale Beziehungen — die sich in der Untersuchungteds 2dr Reduk-
tion von Stressfolgen erwies — als Manager aul3erhalb des IT-BereichslaDieniedrigen
subjektiven Bewertungen des individuellen Stressniveaus und der darbiindenen
negativen Folgen kdnnten insofern moglicherweise eher auf ein gefdeyeusstsein fur
Stress oder auch eine Verleugnung von Stress und Stressfolgen @mwaisigatséchlich
auf einer hohen durchschnittlichen Widerstandsfahigkeit beruhen. AulRerdeen diidr
auch soziale Normen und kulturelle Unterschiede eine Rolle spielstelken z.B. Kuma-
shiro, Kamada und Miyake (1989) bei Beschatftigten einer japanischemaBgfitma ein
signifikanth6heresStressniveau als in anderen Industriezweigen fest.

Wahrend der 1990er Jahre nahm das Forschungsinteresse an der Belagttiogsm IT-
Berufsfeld zu, auch weil in der Fachpresse verbreitet tiber siiegenes Stressniveau und
nachlassende Leistung in der Branche berichtet wurde, die mit giref$en Mangel an
Fachkraften einherging (z.B. Engler, 1996; Ouellette, 1998). In einer Rerm&tudien
wurden in den 1990er Jahren in verschiedenen Landern — u.a. Japan, Deutschland, Finn-
land, Schweden und USA - die Zusammenhange zwischen IT-typischesfe&tiaen und
psychischen Beeintrachtigungen untersucht. Dabei zeigte sich Ubertdiellen Grenzen
hinweg eingenerell erhebliches Ausmald an arbeitsbedingtem Staegdh wenn unter-
schiedliche Teiltatigkeiten und verschiedene Phasen des Softwavesiungsprozesses

in unterschiedlichem Ausmal betroffen waren (Fujigaki, 1990). In IT{BemBeschaftigte
haben nach diesen Befunden ein im Vergleich zu anderen BerufsgruppensRisiie,

von stressinduzierten psychischen BeeintrachtigungerDepessionen(Fujigaki, 1990,
1993, 1996; Haratani, Fujigaki & Asakura, 1995), psychologiscBemout (Sonnentag,
Brodbeck, Heinbokel & Stolte, 1994; Toppinen & Kalimo, 1995, 1996; King & Sethi,
1997; Sethi, Barrier & King, 1999) oder arbeitsbedingieschopfung(Rissler, 1994;
Moore, 1998, 2000) betroffen zu werden. Hinsichtlich des Anteils von Personen mit psychi
schen Beeintrachtigungen weisen die Befunde je nach Stichprobe und Methediings
deutliche Unterschiede auf. Wahrend in der schwedischen Studie voer R1€84) ca. 50

% der untersuchten Teilnehmer eines Entwicklungsprojekts wéhrendsdentga Laufzeit

der Studie von einem halben Jahr Erschopfungssymptome und einen erhdhtedirAdrena
spiegel aufwiesen, kam Moore (2000) in ihrer Studie an IT-Besct#iftaps unterschied-
lichen Téatigkeitsbereichen amerikanischer Industrieunternehmen uetereNdung eines
subjektiven Erhebungsverfahrens auf einen Anteil von immerhin noch 1&&opfter
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Personen. Als Hauptursachen fiir die empfundene Uberbeanspruchung gaben die von
Moore Befragten Uberwiegend externe Grinde an; am haufigsten wurdenudabesi-
chendes Personal und Ressourgemannt, viele Befragte fihrten ihre Erschépfung auch
auf den schnelletechnologischen und organisatorischen Wandalealistische Zeitvor-
gabensowie derhohen Erwartungsdruckdruakurch die Benutzer zuriick.

Inwieweit der in den genannten Untersuchungen seit Beginn der 1990efeibestellte
Anstieg des Stressniveaus auf den Bereich der IT-Beschéaftiglraggenzt geblieben ist,
erscheint zwar fraglich, jedoch bestatigen diese Befunde die ichAits2.2 dargestellte
These, dass die Vermarktlichung und die dadurch mitverursachte ligemsg/der Arbeit
zu einer stark erhohten Belastung und Beanspruchung der Beschétftifitert bat, die
sich in der IT-Arbeit in deutlicher und charakteristischer Weigederfinden lasst. Der
gefundene hohe Anteil von Erschdpfung und anderen psychischen Beeintrachtigengen
troffener Personen muss dariiber hinaus als ein Anzeich@mnotilematische, weil poten-
tiell gesundheitsgefahrdende Arbeitsbedingungemindest in Teilen des IT-Berufsfeldes
gewertet werden. Offen bleibt dabei allerdings, welche lanigieistFolgewirkungen aus
einer fortgesetzten Téatigkeit unter den Bedingungen einer hoclstetltasteten Arbeits-
umwelt fur die einzelnen IT-Beschaftigten tatsdchlich entstahdnvelche Coping-Strate-
gien die Beschaftigten entwickeln, um trotz einer permanent hohastBed) in einer IT-
Berufslaufbahn bestehen zu kénnen.

2.5 Beschéftigungsbedingungen alterer IT-Berufstatiger

Nach der Darstellung der soziologischen und psychologischen Rahmenbedmglergsn
die IT-Berufsarbeit im generellen unterliegt, soll nun in diegdsachnitt diespezifische
Beschaftigungssituation &lterer IT-Berufstatiger genaueadigiet werden, indem einige
wesentliche Aspekte der in den IT-Betrieben und -Abteilungen anandefh betrieb-
lichen und organisatorischen Rahmenbedingungen vorgestellt werden. Dilspiegiell
die Problemsituation der Personengruppe der alteren IT-Fachkudgezaigt werden, die
in besonderem Mal3e von einer jugendzentrierten Einstellungsprax@etiebe und dem
weitgehenden Fehlen fachlicher Karrierepfade betroffen sind und daéngerfristige
Laufbahnperspektiven oberhalb eines Alters von etwa 40 bis 45 Jahrenvdgbeund
ungewiss erscheinen.

2.5.1 Jugendzentrierte Einstellungspraxis und altersselektiver Personalabbau

Das Personalmanagement in den IT-Betrieben und -Abteilungen ist dimehsowohl
jugend- wie auch qualifikationsorientierte Einstellungspraxis beineimggeichzeitigen
gezielten Abbau der Beschaftigung Alterer bestimmt. Eine niiglfolgewirkung dieses
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jugendzentrierten Personalmanagements besteht in \éarkiirzungder Lebenserwerbs-
phase von IT-Berufstatigemie in der Statistik der Altersstruktur der IT-Berufe bereits
erkennbar ist. In diesem Abschnitt werden die moéglichen Griinde fin dierilT verbrei-
tete Jugendzentrierung und ihre Auswirkungen auf die berufliche SitudroBeschaftig-
ten diskutiert.
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Datenquelle: Arbeitsmarkt- und Beschéftigtenstatistik 2001

Abb. 3: Arbeitslosenquoten nach Alter (2001, Dellimed; aus Dostal, 2004, S. 40)
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Datenquelle: Beschéattigtenstatistik 2001 (Deutschland)

Abb. 4: Altersstruktur IT-Berufe — Alle Berufe (aD®stal, 2004, S. 40)

Aus der Arbeitsmarkt- und Beschaftigtenstatistik der Bundesarigtalirbeit — in der
allerdings die freiberuflichen und selbstandigen Tatigkeiten niéstrsind — geht hervor,
dass im Jahre 2001 unter den Angehdrigen der IT-Berufe vor allerteigersund Altere
von Arbeitslosigkeit betroffen waren (vgl. Dostal, 2004, S. 39 ff.). Andeeitslosigkeits-
kurve Uber das Alter weist einen im Vergleich zu anderen Besgeniellen Verlauf auf,
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der mit einer Einstiegsarbeitslosigkeit beginnt, gefolgt vonrdimase anndhernder Voll-
beschaftigung zwischen ca. 25 und 55 Jahren; nach diesem Alter iAussiegsphase
erkennbar, die bereits im Alter von etwa 53 Jahren beginnt (vgl. Abb. 3). Die Katmantr
der Altersverteilung der IT-Beschéftigten zeigt sich noch asdt in der grafischen Dar-
stellung der Alterstruktur der IT-Berufe, die — im Unterschied ZDuorchschnitt aller
Berufe — einen ausgepragten Gipfelpunkt zwischen ca. 30 und 38 Jahrersia(fglei
Abb. 4). Der relative Anteil an der Gesamtzahl der Beschéftigtmmt in den IT-Berufen
danach bereits ab ca. 35-38 Jahren wieder deutlich ab, wéahrend diescimsdbaitt aller
Berufe erst ab einem Alter von ca. 50 Jahren der Fall ist.rbEiAscheint sich somit auf
eine relativ kurze durchschnittliche Zeitspanne zu erstreckertypieche IT-Beschéftigte
ist demnach ungefahr zwisch&mde Zwanzig und Anfang Vierzigahrend die jingeren
und die alteren Beschaftigten eher eine Minderheit bilden. Zwar Kksechitigt die Statistik
nicht die moglicherweise erhebliche Zahl alterer IT-Fachlalitein einer selbstandigen
Tatigkeitsform arbeiten, zudem durfte das Ubergewicht jungerscrdtigter zu einem
grolRen Teil auch auf das starke Wachstum der Beschaftigtenaahtier IT-Branche
zurtckzufuhren sein, das Uber Jahre hinweg bei ca. 7-8 % lag und e&Gkin eine
Stagnation Ubergegangen ist (vgl. Dostal, 2004, S. 36 f.). Dennoch itanggeon einer
Verkirzung der Erwerbsphase in den IT-Berufen auszugehen, deren Ursacheimen in
den hohen Belastungen in IT-Tatigkeiten liegen, die jedoch auch auf denilT-Unter-
nehmen vorherrschende Praxis des Personalmanagements zurtickgefuihrt werden kann.

Da sich die Einstellungspraxis in den Unternehmen generell in stérkddalRe als friher
an einer kurzfristigen betriebwirtschaftlichen Kosten-Nutzen-Alnggorientiert und eine
langerfristige Personalplanung und -entwicklung demgegeniber in derrgrlimig tritt,
werden am Arbeitsmarkt vor allem gut qualifizierte, dabei abgteich erfahrene jingere
Fachleute gesucht. Die Unternehmen versprechen sich davon einehstoghmittelbare
Einsetzbarkeit der neuen Mitarbeiter in produktiven Aufgaben ohne langebEitungs-
zeit. Jungere werden dabei gegeniber alteren Menschen bevorzugtsith sius Arbeit-
gebersicht ,besser in vorhandene Teams eingliedern* lassen umuh \deg tarifvertrag-
lichen Altersabstufung ,meist auch billiger* sind als Alte@osgtal, 2004, S. 39). Diese
spezifische, zugleicfjugend- wie qualifikationsorientierte Einstellungsprakisst sich in
den IT-Berufen in ausgepragter Weise beobachten. Einer reprasamtatialyse von IT-
Stellenanzeigen mit Inserentennachbefragung zufolge, die in den 28kmund 2002 in
Deutschland durchgefiihrt wuréfelag das Durchschnittsalter der Bewerber bei knapp 33

%0 Reprasentative Analyse von 5.000 Stellenanzeigeni®Branche in regionalen und iiberregionalen
Zeitungen, durchgefuhrt vom Bundesinstitut fir Bsbildung (BIBB) im Herbst 2001 mit anschlie3ender
Nachbefragung der inserierenden Firmen im Somm@2 2@gl. Bott, 2004).
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Jahren. Bott (2004) fasst die Anforderungen, die von den Betrieben in dlensteeigen
an die neu eingestellten Mitarbeiter gerichtet wurden, folgendermaf3en zelsamm
Neue Mitarbeiter im IT-Bereich missen jung sein, aber bereits éibe ausreichende
Berufserfahrung verfligen, aus der sie hochqualifiziertes Fachwisd®imgen, in Verbin-
dung mit ausgewiesenen Schlisselqualifikationen wie Kooperations- und Komtimunska
fahigkeiten. Auffallig ist, dass Betriebe ... fast ausnahmslos kaiigalden zum Alter ... der

Bewerber machen. Es wird offensichtlich unterstellt, dass nur juhgemschen in der sich
schnell wandelnden IT-Branche eine Chance haben

(S. 59).

Inhaltlich waren die analysierten Stellen in erster LinieSpiezialisten ausgeschrieben, die
Uber das fur die jeweilige Stelle notwendige, meist sehr sgamf Fachwissen verfligten,
wahrend der formale Ausbildungsabschluss nur eine untergeordnete BedetieifigMs:
weiteres Indiz dafur, dass die neuen Mitarbeiter moglichst unvertaiigur Erfillung
dringlicher Aufgaben eingesetzt werden sollten, kann auch das grefiessa der einstel-
lenden Betriebe an einer moglichst raschen Stellenbesetzungtefewerden; so lag die
durchschnittliche Zeit zwischen erster Ausschreibung und Stellembegdiei lediglich 11
Wochen (vgl. Bott, 2004, S. 58 1.).

Ein zusatzlicher Beweggrund fur das in der IT verbreitete jumpmderte Personalmana-
gement ist in der schnellen Veralterung des IT-spezifischerdsszu sehen. So verspre-
chen sich manche Unternehmen vom Austausch ihres technisch-wisfinkehaPerso-
nals durch frischgebackene Absolventen einen Zugang zu neuestem Knowilgbeiche
zeitig niedrigen Personalkosten. Berndes et al. (2002) sprechen itmrdasaang ihrer
eigenen Fallstudie an in der Softwareentwicklung tatigen IT-datenen sogar von einer
jugendzentrierten Innovationsstrategies wurden tberwiegend Hochschulabsolventen ein-
gestellt, da sie fur die Unternehmen eine ,,Quelle’ aktuell8¥ssens” (S. 34) darstellten,
als berufliche Novizen aulerdem ihre Karriere noch vor sichmhatieh ehrgeizige Ziele
fur ihre Berufsbiographie setzten und hoch motiviert seien, die neliestmik anzuwen-
den. Dagegen wurden die schon langer im Unternehmen tatigen Mgarbriht mehr
weitergebildet werden, was zur Verkiimmerung ihrer Leistungspdeeritiaren und sie
letztlich fur den Arbeitsmarkt uninteressanter machen wirde (vgl. S. 34 f.).

Eine weitere Ursache fir die Jugendzentrierung der Betriebe kasenihdufig anzutref-
fendenjugendlichen Unternehmenskulturearmutet werden. Gerade im IT-Bereich gehort

21 Bott (2004, S. 53) berichtet allerdings von insgesheterogenen Anforderungen an die formalen Qua-
lifikationen der Bewerber. So wurden einerseitsund 40 % Fachhochschul- bzw. Hochschulabschlisse
verlangt, wahrend andererseits in tber 40 % ddfeSgisschreibungen keine explizite Forderung nach
einem formalen Abschluss enthalten war.
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ein jugendliches Image bis heute zur allgemeinen Vorstellung vancBe und Berufs-
bildern, was sich zum Teil daraus erklart, dass die Branche selbktrelativ jung ist.
Waéhrend der langen Expansionszeit der Branche, die bis vor wenigen Jald@uerte,
wurden aul3erdem in gro3erer Zahl vorwiegend jliingere Mitarbaiigestellt, so dass die
Altersgruppe der Uber 40- bis 50-jahrigen Beschaftigten erst ldlbhaiiberhaupt einen
zahlenmaRig groReren Anteil erreicht (vgl. Dostal, 2004). EinevezitGrund fir die Ver-
breitung jugendlicher Kulturen liegt in der engen Verzahnung vigbatup-Unternehmen
mit einem universitareren Umfeld, aus dem heraus sie haufrgrgégs wurden. In diesen
Betrieben, die z.B. zur Zeit deew economyn gréRerem Umfang entstanden sind, Uber-
wiegen die jungen, oft nebenher noch studierenden Beschaftigten (vgBaeB,. 2003).
Betrachtet man die hier vorhandene relative homogene Alterssturidudie Giberwiegend
informellen, jugendkulturell gepragten Umgangsformen, so erschenahediegend, wenn
altere Mitarbeiter hier als eher stérendes Element angesehen werden wirden.

Die Bevorzugung jungerer hochqualifizierter Mitarbeiter seitdesBetriebe geht offen-
sichtlich einher mit einem relativen Desinteresse an alteren Iardiitern, das sich bis hin
zu einer offenen Diskriminierung steigern kann. Nicht nur die Neudingjevon alteren
IT-Fachkraften wird von vielen Arbeitgebern nicht mehr fur sinngehalten (vgl. Dostal,
2004, Bott, 2004; Berndes et al., 2002), sondern es werden oftmals auch digeiltuAgs
befindlichen alteren IT-Mitarbeiter dazu gedréngt, in den Vorruhestand zu wechseln:
Gro3e Konzerne wie IBM machen schon 50-Jahrigen mit grof3ziigigen Betrtebhsden
Vorruhestand schmackhatft. Die Mitarbeiter klagen Gber eine ArepAllobbing®: Wichti-

ge Informationen werden ihnen vorenthalten, sie bekommen keine intere&dagitenehr
oder verlieren bewéhrte betriebliche Kooperationspartner

(Gesterkamp, 2005, Abs. 21).

Das Personalmanagement der Betriebe ist also nicht nur durchgeimdprientiertes Re-
krutierungsverhalten, sondern auch durch eiakersselektiven Personalabbagekenn-
zeichnet (vgl. Promberger, 2004). Fur die Geringerschatzung desnaNgtarbeiter — die
allerdings nicht nur IT-Berufsfeld anzutreffen ist, sondern quer dutenBaanchen und
Qualifikationsniveaus geffit— werden von Seiten der Betriebe u.a. immer wieder folgende
Grinde angegeben:

2 |n Deutschland beschéftigt weniger als die Hafter Unternehmen Mitarbeiter tiber 50 (vgl. Leber,
2001). In der Altersgruppe der 55- bis 64-jahrigearen in Deutschland im Jahr 2004 nur 41,4 % (im
EU-Durchschnitt 42,3 %) Uberhaupt noch im Berulerdings wird in der EU bis zum Jahr 2010 eine
Quote von 50 % angestrebt (vgl. Bosch & Schief,5)08iir einen allgemeinen Uberblick (iber die Situa-
tion alterer Arbeitnehmer in Deutschland vgl. adéhBeitrdge von Sigrist (2005) und Gesterkamp 2200
2005) im Deutschlandfunk.
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» Altersbedingt verminderte Lern- und Leistungsfahigkeit,

» geringere Anpassungsfahigkeit, Einsatzbereitschaft und Belastbarkeit,
* Weiterbildungsdefizite und mangelnde Weiterbildungsbereitschatft,

* hohere Lohnkosten und haufigere Krankheitszeiten;

dabei bleibt jedoch offen, inwieweit diese Vorbehalte auf Tatsachehdie oder aber auf
sachlich unhaltbare Stereotype und Vorurteile zuriickzufuhren sind (wil.e®Pal., 2000;
Leber, 2001; Promberger, 2004; Berndes et al., 2002).

Jedenfalls wird die Annahme eingenerellverminderten Leistungs- und Innovationsfahig-
keit Alterer durch die gerontologische und alterspsychologische Forscichtggedeckt.
Untersuchungen zufolge zeigt zwar die sogenafhmide Intelligenz(Cattell, 1971; Baltes,
1984), womit die inhaltsfreie ,Mechanik* der Intelligenz bezeichned vab dem mittleren
Erwachsenenalter zwischen ca. 40 und 60 Jahren eine Tendenz zur eliervéAlbnahme;
dagegen bleibt die dazu komplementéristalline Intelligenz— als Bezeichnung fur die
wissensabhangige ,Pragmatik* der Intellig€hz bis zum achten Lebensjahrzehnt relativ
stabil (vgl. Smith & Baltes, 1996). Anstelle einer Verminderung kaadmer eher von einer
qualitativen Veranderung und Verschiebung der korperlichen und geistiggnngsvor-
aussetzungen mit zunehmendem Alter gesprochen werden, die zudem inldvidinsk
unterschiedlich verlaufen kann (vgl. Pack et al., 2000; Semmer &e&Ric@04; Hacker,
2004). Eine Einschrankung der Leistungsfahigkeit gilt demzufolge nigiena¢in, sondern
betrifft stets ganz bestimmte Tatigkeiten und Arbeitsanforderynigsbesondere Tatig-
keiten, die vertraut und trainiert sind, autonom bearbeitet werden konnen uptekxem
Arbeitsablaufe beinhalten sowie soziale Kompetenzen und Kenntnisseébéibiebliche
Ablaufe und informelle Beziehungen voraussetzen, kdnnen von Alteren teridsoga
besser erflllt werden (Pack et al., 2000, S. 14 ff.). Da solche Tatigkeitsimhdée IT-Be-
rufen im Vergleich zur reinen Programmierarbeit aber einegestden Anteil ausmachen
(vgl. Abschnitt 2.4.2), lasst sich eine ,gerontologische” Begriindung flirattersselekti-
ven Personalabbau in der IT aus wissenschatftlicher Sicht kaum aufrechterhalten.

Flexibilitdt, Einsatzbereitschaft und Belastbarkeit sind eberiEdjenschaften, die generell
eher mit ,jugendlicher Dynamik” in Verbindung gebracht werden und ddfeze Mitar-

beitern nicht mehr im gleichen Mal3 zugeschrieben werden als @gmggllerdings lasst
sich eine maoglicherweise nachlassende Einsatzbereitschaft uastiZekeit &lterer Be-

23 zur fluiden Intelligenz werden z.B. im Intelligestaukturmodell der Berliner Altersstudie (BASE)
solche Fahigkeitsfaktoren wienkfahigkeitWahrnehmungsgeschwindigkeitd Gedachtnisgerechnet,
wahrend Faktoren wig/ortflissigkeitund Wissenzur kristallinen Intelligenz gezéhlt werden (v8mith

& Baltes, 1996, S. 224 f.).
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schaftigter zu einem wesentlichen Teil auch auf das hohe Mal3alastéhgen in der IT-
Arbeit und vor allem auf den bei der Projektarbeit haufig herrschneddidruck zurick-
fuhren (vgl. Abschnitt 2.4.3). So sind die Fachkréfte oft selbst der Meiasg sie auf-
grund der hohen Belastung in den frihen und mittleren Jahren ,ihr Lebetsaribenen
bereits voll abgeleistet hatten* (Dostal, 2004, S. 39). Auch fur digstelieen Weiterbil-
dungsdefizite Alterer lassen sich Ursachen benennen, die in den figsciggbedingun-
gen der Unternehmen liegen; so kommt es in einigen Unternehmenstypem &htste-
hung ,fachlicher Nischen* (Berndes et al., 2002, S. 31) mit der Fofggalarig anhalten-
der enger Spezialisierungen. Die Defizite in der Weiterbilduteyeit Softwareentwickler
konnen somit nur eingeschréankt einer mangelnden persénlichen Bereirsesithrieben
werden, sondern liegen auch im jugendzentrierten Personalmanagelbsns®sie wie-
derum im Zeitdruck in der Projektarbeit begriindet (vgl. Berndes et al., 2002, S. 33 ff.).

Aus der Kostenperspektive betrachtet, scheint sich eine Fedtargtadn alteren IT-Fach-
kraften offensichtlich fur viele Unternehmen nicht mehr zu lohnen. Driagen die Alte-
ren vielfach ein hohes Mal3 an Erfahrungswissen und spezialisgerégifikation mit, das
jedoch in neu aufgelegten Projekten offenbar fur weniger noétig gehaitd als jugend-
licher Elan und Einsatzwille und das zudem in der Regel wesetglicar bezahlt werden
muss. Aus Sicht der Unternehmen kann es daher ginstiger erscheiewnFatthkrafte
nicht mehr fest anzustellen, sondern auf ihr ,intellektuelles Kéapitan Fall zu Fall in
Form einer hochspezialisierten externen Dienstleistung zurickmmi@gl. Pack et al.,
2000, S. 49). Dafur, dass eine soléheernalisierung alterer IT-Fachkraftemoglicherwei-
se bereits in erheblichem Umfang stattgefunden hat, spricht audatisgtische Analyse
der Anbieterdatenbank eines grof3en Online-Projektvermittler, deeuts€hland im IT-
Bereich tatig ist (GULP Information Services GmbH [GULRD03, 2004). Danach er-
scheint die Freiberuflichkeit in IT-Fachtatigkeiten zunehmend als eine modetr Alteren,
so steigerte sich der Anteil der Uber 50-jahrigen unter den dastrieden Freiberuflern
zwischen 1998 und 2004 von 5,1 % auf 12,8 %, wahrend der Anteil der unter 20-jahrigen
kontinuierlich sank; insgesamt waren im Jahr 2003 tUber 41 % der iextpstrFachkrafte
40 Jahre oder é&lter. Die bei den Festeinstellungen von den Betrieieiziprte Jugend-
fixierung findet sich hier nicht wieder: Ein Freiberufler erhigitDurchschnitt um so mehr
Projektangebote, je mehr Berufserfahrung er nachweisen konnte, wahreadTfigi-
berufler mit weniger als funf Jahren Berufspraxis vergleicisavgeringe Chancen hatten,
ein Angebot zu erhalten.

Insgesamt gesehen gibt es somit Hinweise darauf, dass die Austibengechnisch aus-
gerichteten Berufstatigkeit in der IT — zumindest in einerdfessellung — im Regelfall nur
bis zu einer relativ frihen Altersobergrenze von etwa 45 oder 5@nJamiglich ist und
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nach Uberschreiten dieser Altersgrenze ein Wechsel erfotderiid; sei es in den Vorru-
hestand, in die Freiberuflichkeit oder aber in eine Tatigkeit méne nicht primar techni-
schen Schwerpunkt. In jedem Fall ergeben sich besondere AnforderungernFanigdieit

zum Umgang mit der Unsicherheit, die sich aus der ungewissen bapfiyapektive fir
die einzelnen Beschaftigten ergibt; so konnte es z.B. erforderkctiew, einen ,Plan B*
fur die Zeit nach einem mdoglichen Ende der Fachlaufbahn aufzustellen.

2.5.2 Betriebliche Tatigkeitsfelder und Karrierepfade

Eine langerfristige Planung der beruflichen Weiterqualifizienund des weiteren Karriere-
verlaufs wird in den IT-Tatigkeiten dadurch erschwert, dass wiédelie Inhalte der ein-
zelnen Téatigkeiten noch fur deren Kompetenzerfordernisse klare undti@hkeRahmen-
bedingungen existieren; zudem gehen die vorhandenen betrieblichen Konzepgifder
bahnplanung — im Sinne von Rahmenpléanen fir die Abfolge unterschiedlicligkemtan
innerhalb einer individuellen Laufbahn — oft an der Wirklichkeit vorbei. éief Unlber-
sichtlichkeit und Uneinheitlichkeit bei den in der IT vorhandenen Betufd- Tatigkeits-
bezeichnungen sowie auf ihre schwierige Abgrenzbarkeit wurde birditsschnitt 2.3.2
hingewiesen. In diesem Abschnitt soll dennoch versucht werden, einen Kilseenlick
uber die wichtigsten Téatigkeitsfelder und Laufbahnkonzepte in der IT zu geben.

Berufsbeschreibungen und dazugehérende Qualifikationsprofile sind in deah€Hg zu-
meist auf betrieblicher Ebene entwickelt worden und unterscheidedesiczufolge in der
Regel zwischen verschiedenen Unternehmen. Ein Beispiel fur dencYiedlsr Systemati-
sierung und Vereinheitlichung der Tatigkeitsfelder und Berufsbeschrabumgder IT
stellt jedoch das EISS-ModekEgropean Informatics Skill Structyréar, das in den frithen
1990er Jahren von der CEPIS, dem Dachverband der europaischen Informafsioigea-
nisationef* entwickelt wurde. Das Modell umfasst 9 Tatigkeitsfelder und 3@yReiten,
die auf bis zu 10 unterschiedlichen Kompetenzebenen — vom ungelerntesaB&mder
bis hin zum Topmanager — ausgetbt werden kénnen (siehe Tab. 2); insgesdent aus
dem Modell auf diese Weise 168 Berufsbeschreibungen mit jewtalsierdicher Ausbil-
dung, Eingangsqualifikation, Aufgaben, Tatigkeiten, Weiterentwicklungsofdgliten
usw. abgeleitet (vgl. Dostal, 199%)Trotz seines inhaltlich umfassenden Ansatzes und

24 Das Council of European Professional Informatics Sde(CEPIS) mit Sitz in Bonn vertritt insge-
samt 37 Informatik-Berufsverbédnde aus 33 européiscBtaaten mit einer Gesamtzahl von mehr als
200.000 Mitgliedern (vgl. http://www.cepis.org).

5 Ahnliche Bestrebungen der Standardisierung undfizesrung von Informatik-Qualifikationen gibt es
auch in den USA, so z.B. durch dastitute for Certification of Computing Professas (ICCP, vgl.
http://www.iccp.org); aul3erdem sind in diesem Zusemhang auch die herstellerspezifischen Zertifizie-
rungen zu nennen, unter denen die von der Firmaoslidt angebotenen zu den bekanntesten gehdoren.
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seines internationalen Gultigkeitsanspruchs konnte sich dieses Mddedlings nicht

durchsetzen, zumal es keinen rechtlich verbindlichen Charakter hexsitder hohe Spezi-
fizierungsgrad sich zudem als nicht praxistauglich erwies. Esorukerer Nachteil des
Modells ist aber vor allem sein hoher Aktualisierungsbedarf, demamdehlen der neue-
ren Informatik-Berufsbilder erkennbar wird, die sich erst nach dewiékiing des EISS-
Modells im Zuge der starkeren Verbreitung des Internet und dernvidiatechnologien
herausgebildet haben. Dennoch vermag das Modell einen Eindruck von ddrcheralt
Vielfalt der IT-Tatigkeiten und der ihnen zugrundeliegenden hierarotis Kompetenz-
struktur zu vermitteln.

Fur eine umfassende Diskussion der unterschiedli&sgufsbilder, -bezeichnungen und -klassifikatione
vgl. die speziell auf die IT-Branche bezogenenagi von Dostal (z.B. 1995, 1997, 2004).

40



2. Problemfeld: Arbeit, Beruf und Berufslaufbahrdier IT
2.5 Beschaftigungsbedingungen alterer IT-Berufgéiti

2.5.2 Betriebliche Tatigkeitsfelder und Karrieregdga

Tab. 2: Tatigkeiten und Kompetenzebenen im EISSéddus Dostal, 1995, S. 158)

Die zehn Kompetenzebenen sind wie folgt defini€rttyngelernter Berufsanfanget, Berufsanfanger

mit einschlagiger Aushildung? Fachkraft, 3 Eingearbeitete Fachkrafd Qualifizierte Fachkraft,

5 Erfahrene Fachkraft, Gruppenleiteéd, Fachspezialist, Manager (begrenzter Verantwortugrgsth),
7 Qualifizierter Spezialist, Manager (erweiterter &ewortungsbereich) Topspezialist, erfahrene

Fuhrungskraft,9 Topmanager, Direktor

Tatigkeitsfeld Tatigkeit

Kompetenzebenen

3

4

5

6

7

Strategie und Managem:
Strategie und Planung
Qualitatssicherung
Informationsmanagement
Informatik-Beratung
Beratungsorientierte Analyse
Informatik-Management
Systementwicklung
Systementwicklungsmanagement
Programmierung
Softwareentwicklung
Organisationsprogrammierung
Systemanalyse und -entwurf
Anforderungsanalyse
Hardwareentwicklung
Systembetrieb
Management des Systembetriebes
Operating
Organisation und Leitung des
Operating
Dienstleistungsmanagement
Kunden-/Benutzerunterstiitzung
Kunden-/Benutzerberatung
Netzplanung und -betrieb
Systemprogrammierung
Softwarepflege
Kapazitatsplanung und Leistungs-
Optimierung
Systemwartung und -pflege
Ressourcenverwaltung
spezialisierte Fachaufgaben
Datenbanken
Hardware
Telekommunikation
Infrastruktur
Systemsicherheit und Notfallplanut
Wissensverarbeitung
Mensch-Computer-Schnittstelle
Grafik
Externe Qualitatssicherung
Forschung
Fachibergreifendes Management
Aus- und Weiterbildung
Schulung
Qualifizierungsmanagement
Dokumentierung

x

X X X X

X X X X X

X X X xX X X X X X X X

X X X X X X X X

X x X x X x x

xX X X

X X X X X X X X

x x X X

X X X X X xX X X

X X X X

X X

X X X X x X x X x X x

x

xX X X X

x

X X x X x X x X x

xX X x X
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Praktikabler als solche hochgradig ausdifferenzierten Klassdnet von Berufsbeschrei-
bungen, die in der Praxis jedoch selten in einer Reinform anzutrefiénssheint daher
eine Grobeinteilung nach dem Inhaltsschwerpunkt der ausgeiibten T&iglseiin. Einen

Ansatzpunkt dafur liefert bereits die obere Ebene der Tatighdesfdes EISS-Modells;
vor allem die Unterscheidung zwischen Strategie und Managemestengntwicklung,

Systembetrieb, Forschung sowie Aus- und Weiterbildung dirfte auf dstemd3etriebe

anwendbar sein.

Unabhangig vom Tatigkeitsfeld ist in der Praxis zudem in der|Ré&ge klare Abgrenzung
zwischen Tatigkeiten mit einem tUberwiegend technisch-fachlichewe3punkt einerseits
und Tatigkeiten, die UberwiegeManagement- und Fuhrungsaufgadsinhalten ande-
rerseits vorzufinden, auch wenn die vorwiegend technischen Tatighkeitdig ebenfalls
einen ausgepragten koordinativen und kommunikativen Anteil aufweisenAfsgthnitt
2.4.2). Auch in der Abfolge der EISS-Kompetenzebenen ist eine solche Wufgpawi-
schen fachlichen und fuhrungsbezogenen Qualifikationstypen zu erkennen, dder mit
Kompetenzebene 5 beginnt und sich im weiteren Verlauf in die Richtyfgehspezia-
list* einerseits und ,Manager/Fuhrungskraft® andererseits aufgabef der hochsten
Kompetenzebene findet sich mit dem ,Topmanager/Direktor* allerdingsioch die Ma-
nagement-Ausrichtung wieder, wahrend die fachliche Richtung betéitSb&ne 8 endet.
Durch die im Kompetenzmodell vorgegebene Abfolge zunehmender berufliohgyeen-
zen wird aulRerdem implizit bereits ein Muster fur die indivicuélhufbahnentwicklung
vorgezeichnet, die wegen der beschriebenen Aufgabelung zwei vdessohiRichtungen
nehmen kann: Eindfuhrungskarriere die tUber die Stationen Gruppenleiter und Manager
mit unterschiedlich gro3em Verantwortungsbereich bis hin zum Diréktoen kann, steht
demnach ein&achkarrieregegenuber, die von zunehmender technisch-fachlicher Qualifi-
kation und Spezialisierung gekennzeichnet ist. In der Managemerdatuitenird diese
Zweiteilung des Karriereverlaufs bereits seit den 1950er Jahtem der Bezeichnungen
desdoppelten Karrierepfadbzw. derdualen Karriereleiter(dual career ladderals Perso-
nalmanagement-Strategie diskutiert (z.B. Shepard, 1958) und ist vor allem in desh&er
der forschungsnahen Berufe, der Ingenieurberufe und auch den IT-Berufererbedttet
(vgl. Tremblay, Wils & Proulx, 2002; Ginzberg & Baroudi, 1988). Damittecilir den
technisch ausgerichteten Teil der Beschéftigten eine alteenislibglichkeit der Karriere-
entwicklung und des Aufstiegs innerhalb von Organisation geschaffetenvetie nicht —
wie traditionell tiblich — an die Ubernahme von Managementaufgaben usohBRlrerant-
wortung gekoppelt ist. Beforderungen kdnnen nach diesem Konzept entwedeg eletla
sLechnischen Leiter” oder der ,Management-Leiter* erfolgenngeh den individuellen
Fahigkeiten und Interessen der Beschaftigten. Der Aufstieg ert&arngdanagement-Leiter
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ist dabei mit der Ubernahme von Positionen mit zunehmend groRel@mtWertung ver-
bunden, wobei der Beschéftigte den technischen Anteil seiner T&tgkeitluziert und
dafir zunehmend kontrollierende, organisatorische und steuernde Aufgaben Ulernimm
Beim Aufstieg uUber die technische Leiter, der oft mit einer zorenden technischen Spe-
zialisierung verbunden ist, bleiben die technischen Téatigkeiten dagegeerhin im Zen-
trum der Arbeit (vgl. Tremblay et al., 2002). In der Praxis hdt d&es Konzept des dualen
Karrierepfades allerdings bisher nicht durchsetzen kbnnen, da es megnmgeringen Tell
der Unternehmen eingefiihrt wurde und dartber hinaus in einigen Betrieaeauwdem
Papier existiert, fir eine Fachlaufbahn geeignete Positionewrtiatddjedoch kaum vor-
handen sind. Vor allem héhere Positionen sind unter den technisch austgriSuezia-
listentatigkeiten in der Regel viel seltener zu finden aldeinFihrungshierarchie, so dass
der technische Karrierepfad zumindest in den IT-Berufen keine gheklAlternative zur
Managementlaufbahn darstellt (vgl. Hartmann, 1995; Mignonac & Herrbach, 2003).

Der weitere berufliche Aufstieg innerhalb einer Organisation thdalger fir den Uberwie-
genden Teil der IT-Berufstatigen von einer bestimmten Ebene an davon ab, bbgtsige
eine Managementtatigkeit zu wechseln; insbesondere Spitzeng®Haksen sich nahezu
ausschlief3lich in den Fuhrungsebenen verdienen. Fir die meisten Krdfeckllrfte ein
solcher ,Wechsel der Karriereleiter* jedoch allein schon wedgmgeringen Anzahl sol-
cher Positionen in den flacher gewordenen Unternehmenshierarchieneaicstisch sein,
zudem ist der Weg in Fuhrungspositionen in der Regel an bestimmsteNorgen von
~Fuhrungsfahigkeit* gebunden, die technischen Fachkraften bzw. Informatiemcht
zugetraut wird. Hartmann (1995) bringt die Vorbehalte seitens des Managgegersiber
Informatikern in FUhrungspositionen wie folgt auf den Punkt:
Unter Fuhrungsfahigkeit wird von den Managern ganz offensichtlich vor alleierlei
verstanden: die Fahigkeit, die eigenen Mitarbeiter fihren und im Hirdalitdie Unterneh-
mensziele ausreichend motivieren zu kénnen, die Fahigkeit, in 6konomischennzarsa
hangen denken und dementsprechende Entscheidungen féllen zu kénnen, und die Fahigkeit,
mit internen und externen Kunden angemessen ,kommunizieren“ zu kénnen ... All dies wird
dem Informatiker in erheblich geringerem Mal3e zugetraut als etwaldesten oder dem
Betriebswirt. Informatiker gelten als technikverliebt, eher irgrboert, nicht besonders

sprachgewandt und in ihrem Auftreten wie auch in ihrem Aussehen nieloleg€iihrungs-
willen verbreitend

(S. 155).

%6 Hartmann (1995, S. 143) nennt als ,SchallmauarériBetrag von 100.000 DM Jahreseinkommen, der
in den von ihm untersuchten Unternehmen in Pogtiomhne Fiuhrungsverantwortung in der Regel nicht
mehr zu erreichen war. Auch in aktuellen Gehaltistu zeigt sich eine erhebliche Diskrepanz zwischen
den Jahresgesamtgehdltern von IT-Fach- und Futkiiften, die nach einer Erhebung der Management-
beratungsfirma Kienbaum in Deutschland im Jahr 2@0¢thschnittlich 57.000 € bei Fachkréaften bzw.
93.000 € bei Fuhrungskraften betrugen (vgl. Boo93).
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Die Aussichten, mit einer technischen IT-Qualifikation ins migtleder h6here Manage-
ment zu wechseln, sind demzufolge generell schlechter, als d4itéibeiter mit einem
starker auf betriebswirtschaftliche Inhalte ausgerichteten Mustgshintergrund der Fall
ist. Unter den IT-Fachkraften haben vornehmlich Informatiker mit Hiehabschluss
noch die relativ grof3ten Chancen auf eine Fiihrungsposition auf Abteditegsbene oder
hoéher, vor allem wenn sie aus einer gehobenen sozialen Schicht staimaniegereits sozia-
lisationsbedingt tGiber die geforderten Fiihrungseigenschaften wiesg#ibsgteit, Verhand-
lungsgeschick, Kommunikationsfahigkeit, Uberblick und Fihrungswillen verfiigart-
mann, 1995, S. 164].

Insgesamt gesehen scheinen die Gegebenheiten innerhalb der Baiseeleir geringe
Chancen fir eine karrierebezogene Weiterentwicklung von IT-FaokkrZdt bieten. Posi-
tionen flr eine Fachkarriere sind — wenn tberhaupt — nur in geringerv@ianden und
entsprechen haufig nicht den Bedurfnissen der Beschéftigten. Auch dgrinMeine

Fuhrungslaufbahn steht nur wenigen Fachkraften offen und ist dartiber hirlzesoadere
personliche Voraussetzungen gebunden, die ebenfalls nur ein kleiner8e3ehlaftigten
erfillen kann. Ein erheblicher Teil der IT-Beschaftigten mush siemzufolge darauf
einstellen, dauerhaft auf rangniedrigeren Positionen zu verbleibennén adas Risiko,
durch Nachwuchs-Fachkrafte ersetzt zu werden, besonders hoch ist.

2.5.3 Berufsrollen und Laufbahnperspektiven alterer IT-Fachkrafte

Vor dem beschriebenen Hintergrund der in den IT-Betrieben und -Abteilwegereiteten
Jugendzentrierung und den eingeschrankten Karrieremoglichkeiten figr Béschaftigte
stellt sich die Frage, ob und in welcher Form fur altere IThkigdte Uberhaupt noch sinn-
volle Beschéaftigungsmaoglichkeiten innerhalb der Betriebe besteheriebpef die Perso-
nengruppe der alter werdenden Softwareentwickler beziehen sich emdi&ssammen-
hang Berndes et al. (2002), die ein Konzept Rmtilen fur altere Entwicklevorlegen?®
Die Autoren gehen dabei davon aus, dass das betriebliche Personamentagegen des
demographischen Wandels in der Gesellschaft bereits in naher Zukmafgezavungen
sein wird, sich die knapper werdende Ressource der jingeren Faclgatieder auf
auslandischen Arbeitsmarkten zu rekrutieren oder aber organisatdrissimegen zu ent-
wickeln, die einen Einbezug auch alterer Softwareentwickler — n.Bltersgemischten

" Firr eine ausfihrliche Analyse des Zusammenhangsedeflichen Karriere mit der Examensart und der
sozialen Herkunft von Informatikern vgl. Hartmai®95, S. 141-160).

8 Das von Berndes et al. (2002) vorgelegte Konzefsttand als Teil des Projekts INVASifovations-
fahigkeit bei verdnderten Altersstruktujemnlas vom Bundesministerium fur Bildung und Fotsahim
SchwerpunkDemographischer Wandel und die Zukunft der Erwatiesiagefordert wurde.
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Teams — ermdglichen. In ihrem Konzept beschreiben Berndes et al. @0G#gsem
Zweck eine Anzahl von Tatigkeitsfeldern, die sich ihrer Auffasswaah besonders gut als
Rollen bzw. Stellenbeschreibungen fir alter werdende Mitarbeitedausoftwareent-
wicklung eignen. Damit soll an die besonderen Erfahrungs- und Leistungispletélterer
Entwickler angeknipft werden, die sich bislang vorwiegend mit Programng beschéaf-
tigt haben und sich dabei zumeist stark spezialisiert haben (vgl. S. 58 ff.).

Innovations-
management

Wissenstransfer

Hotline

System-
betreuung/
-verwaltung

Projektleitung

Projekte-
Koordi-
nator

Qualitats-
sicherung

System-
konzeption/
-analys

Kundenschulung

Innerer

Organsiator Coaching

Marketing/
Akquise

Abb. 5: Tatigkeitsbereiche im engeren und weitdderfeld der Softwareentwicklung, die besonders gut
fur altere Entwickler geeignet erscheinen (aus Besret al., 2002, S. 59)

Insgesamt sehen Berndes et al. (2002) vier Tatigkeitsbereicleageren operativen Be-
reich der Softwareentwicklung und acht Bereiche im weiteren ldndier indirekt mit der
Softwareentwicklung verbundenen Aufgaben als besonders gut fur altareévter — d.h.
nach dem Verstandnis der Autoren fur Mitarbeiter ab ca. 40 Jahreaigngean. Zum
operativen Bereich zahlen dabei die Projektleitung, die Systemkamzepid -analyse, die
Systembetreuung und -verwaltung sowie die Qualitatssicherung, zu denéemdirekte
Aufgaben die Bereiche Wissenstransfer, Innovationsmanagement, Hétlindenschu-
lung, Coaching, Marketing/Akquise, Projekt-Koordination und Innere Organidaitian-
kommen (vgl. Abb. 5). In jedem der untersuchten Unternehmen wurde einetidsyveer
zur Erfullung der einzelnen Rollen erforderlichen sozialen Kompeten®ssnnétigen Er-
fahrungsumfangs und der voraussichtlich resultierenden Belastung vorgemoams&hlie-
Rend wurden die Rollen jeweils hinsichtlich ihrer Eignung fiir Alteearteilt. Ziel der
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Studie von Berndes et al. war es, auf diese Weise ein jeaugittie spezifischen Gegeben-
heiten im Unternehmen abgestimmtes Rollen-Portfolio bereitzeisteamit soll dem
Personalmanagement ein Instrument an die Hand gegeben werdenhddazsieignet,
zusammen mit dem Mitarbeiter geeignete Laufbahnperspektivermitieén, die seinem
individuellen Leistungspotential entsprechen (vgl. S. 67 ff.).

An der von Berndes et al. (2002) vorgenommenen Festlegung der poféntidiere Ent-
wickler geeigneten Rollen fallt auf, dass aus der zugrundegel&ystematik von insge-
samt 23 operativen ,Kern-Funktionen“ der Softwareentwicklung nach Rohr ($9%a]
f£.)* nur die drei Bereiche ,Organisator/Analytiker®, ,Systemvdterd und ,Qualitats-
sicherer” ausgewahlt wurden, deren Aufgaben entweder — wie beiami€atpr/Analytiker
— dem eigentlichen Prozess des Softwareentwicklung vorgelagert-odie beim Quali-
tatssicherer und dem Systemverwalter — nachgelagert singkdiggn in der Programmie-
rung fehlen dagegen in der von Berndes et al. getroffenen Vorauswdtil éétere Soft-
wareentwickler geeigneten Funktionen ebenso wie technische Speataligkeiter’
vollig. Die damit implizit vorgenommene Ausgrenzung der uber 40géhriMitarbeiter
von den eigentlichen Kerntatigkeiten der Softwareentwickfunmuss daher kritisch be-
trachtet werden, zumal sie weder die individuellen Qualifikationern mide beruflichen
Interessen und Motivationen der &alteren Berufstatigen bericksi¢hgigtauch Abschnitt
2.4.1). Durch die mehr oder weniger willkarlich erscheinende Vorgabe wiigk&iden aus
den Randbereichen der Entwicklung sowie von nur indirekt mit dem ITidBeverbunde-
nen Aufgabengebieten lauft das Rollen-Konzept von Berndes et al. (200Bgdaimaus
Gefahr, die — von den Autoren zu Recht problematisierten — Voruregiengber alteren
Softwareentwicklern letztlich noch zu festigen. So waren Bernidak eufolge die Tatig-
keiten in der Systembetreuung und -verwaltung schon bisher ,typisdkeryfdstell-
platze' fur altere Softwareentwickler® (S. 61); nach Auffassdeg Autoren sollte ein
Systembetreuer daher mdglichst zu einem Kunden seines bisherlggtgébers wechseln
und dort die Betreuung bestehender Systeme Ubernehmen, da er auf desesivhn
eigenstandigen Aufgaben- und Verantwortungsbereich erhalten kénne. Offgndaleeci

9 Bei der Klassifikation von Rohr (1996) handeltsish um einen weiteren, aus der Praxis stammenden
Ansatz zur Systematisierung von IT-bezogenen Bkeaisichnungen und Tatigkeitsbereichen, der im
Rahmen einer Gehaltsstudie entwickelt wurde und\tEsuch darstellt, die Vielfalt von Bezeichnungen
und Inhalten auf eine Uberschaubare Grof3enordnong2@ Kernfunktionen zu reduzieren, zu denen
allerdings noch eine Reihe weiterer, entweder bde@nspezialisierter oder aber vorwiegend mit Fih-
rungsaufgaben befasster Berufe hinzukommen.

%0 7.B. aus dem Taétigkeitsfeld der technischen Fafgadnen in der EISS-Klassifikation (vgl. Tab. 2).

%1 Die einzige Ausnahme bilden dabei die TatigkeitarBereich der Projektleitung, die bei Rohr (1996)
allerdings nicht zu den ,Kern-Funktionen* gerechwetden, sondern einen eigenen Bereich bilden: Indi
rekt ist somit auch hier wiederum eine Zweiteilmagn Management- und Fachaufgaben erkennbar.
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jedoch, welche psychologischen Folgen — und moglicherweise auch finamzatibul3en
— mit einer solchen ,Entsorgung* alterer Entwickler verbunden sein kénnten.

Aufstiegs- ) . )
motivation Pfade der Mitarbeiterentwicklung
Manager
Projektleiter .
Coaching
_ *Innovations-
. -~ _management
. Fachkarriere e
Berater — o ‘* QuerzlltatSS|chernirigj ‘
X - Systembetreuung
"Sportler" S——
e Spezialist |

(Frustrierter ~_

fachliche Motivation

Abb. 6: Mdgliche Arten der Mitarbeiterentwicklung der Softwarebranche (aus Linstroth, 2000, S. 6)

Auf der Ebene der individuellen Laufbahnplanung beinhaltet der Ansatz vodd2eet al.
(2002) nur wenige Elemente, die Uber das im vergangenen Abschnitstetiigekonzept
des dualen Karrierepfads hinausgehen. Wiederum wird die Etabliemegzeisatzlichen
Fachkarriere empfohlen, die hier sogar einen zentralen Stelleaweiit (vgl. Abb. 6).
Berndes et al. (vgl. auch Liinstroth, 2000) betonen dabei allerdingsefierfien Ubergan-
ge, die von einer Fachkarriere zum einen in Richtung der Fihrungskamié zum ande-
ren in Richtung der ,Rollen fiir Altere® fitlhren kénnen. Der Ubergang vioer espeziali-
sierten Téatigkeit zu einem ausgeweiteten Verantwortungsbdésishsich demnach durch
die Ubernahme von Projektleitertatigkeiten erreichen, die in Abhlgigigon der GroRe
des Projekts mehr und mehr Managementanteilen enthalten kénnen, wobei dennoch e
hoher Anteil fachlicher Arbeit beibehalten wird. Unabhangig davon stiktdJbernahme
von speziellen Rollen fur die Altersgruppe der 40-45-jahrigen innerhallydeernehmens
zumindest in Teilen der Arbeitszeit immer mdglich sein (vgriBles et al., 2002, S. 97).
Von Karrierestrategien, die auf einen Aufstieg ins hthere Managerielen oder aber mit
einer extremen Spezialisierung verbunden sind, raten Berndes 20G2) dagegen glei-
chermalen ab, da die Management-Perspektive nur fir wenige verdégbad eine hohe
Spezialisierung auf langere Sicht die Gefahr der Wissensyenad) in sich trage. Als un-
gunstig fur eine langerfristige Laufbahnperspektive wird auch @alsl&ben in einer Posi-
tion ohne Aufstieg oder Weiterentwicklung in fachlicher Hinsicht besben, da dies sehr
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wahrscheinlich in eine berufliche Sackgasse (,Frustration®) flukémme. Eine Zwischen-
stellung im Konzept von Berndes et al. nimmt 8mortlerkarriereein, unter der eine zeit-
lich von vornherein beschrankte Perspektive verstanden wird, bei déettherdienen im
Vordergrund steht und die die Autoren in einem der von ihnen untersuchtendmben
verbreitet vorfanden:

Man macht sich keine Gedanken, welche Tatigkeit in 5 oder 10 Jahren ausgedi

soll, sondern sieht zu, im Augenblick mdglichst leistungsfahig und angepassinziDer
Sportler weil ja, dass er seinen ,Beruf* mit 40 Jahren nicht mehr wird ausiiben kénnen

(S. 95).

Eine solche Karrierestrategie wird von den Autoren in langfgstPerspektive zwar un-
gunstiger beurteilt als die Position eines Beraters, dermédiad) an Fort- und Weiterbil-
dungskursen teilnimmt, um sein Wissen aktuell zu halten; allerdtetis sch in diesem
Zusammenhang die Frage, ob nicht im Gegenteil das Verfolgenseicben Sportlerkar-
riere im Einzelfall sogar auf eine besonders realistischechatzung der zeitlich begrenz-
ten betrieblichen Beschaftigungsmdglichkeiten hinweisen kdnnte. Insggsaeinen schei-
nen daruber hinaus Zweifel daran angebracht, ob die Unternehmen teks&ednéit sind,
die von Berndes et al. (2002) beschriebenen Konzepte zur Integraticer 8itarbeiter
umzusetzen, zumal die konjunkturelle Entwicklung nach dem Ende des IrBewrat der
1990er Jahre wenigstens vorubergehend zu einem Rickgang des Fachkréfsegedirt
hat und aul3erdem Uber die neuen Ausbildungsberufe mehr Fachkréfte nfik&icalen
unterhalb eines Hochschulstudiums auf dem Arbeitsmarkt verfiigbar ssafern steht
einer Fortsetzung des bisherigen, personalwirtschaftlich als rational ztidredes jugend-
zentrierten Einstellungspraxis bei gleichzeitigem Abbau deteBtélir dltere Mitarbeiter
zumindest kurzfristig nichts im Wege.

Ein deutlicher Schwachpunkt des Rollenkonzepts liegt au3erdem in dariblesnen ein-
seitigen Fokussierung auf die Rand- bzw. ,Schonbereiche” innerhalb -de&itifjkeitsfel-
der als einzige langerfristige Alternative zur Managemeritka. Einem technisch-fach-
lich orientierten Entwickler, dessen berufliches Interesse sichiegend auf die Tatigkei-
ten in der Programmierung bezieht, bleibt somit auch nach diesem@Eaimrhalb eines
Alters von etwa 40 Jahren nur der Weg in eine freiberuflicheRgiti Dass es unter den
alteren IT-Fachkraften tatsachlich einen betrachtlichen AnteiPeyaonen gibt, die gerade
an der Fortsetzung einer technisch-fachlich ausgerichteten Ti&itigké&ernbereich der
Softwareentwicklung und Programmierung interessiert sind, zaiftisi der bereits er-
wahnten Auswertung der Anbieterdatenbank des IT-Projektvermittldk$*Gle hoher das
Alter der dort registrierten Freiberufler war, um so haufiggben sie Tatigkeiten in der
Softwareentwicklung und Programmierung als bevorzugte Positionen an umdsetteser
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strebten sie freiberufliche Téatigkeiten als Projektleiter Zeit an. In ihrer Marktstudie
kommen die Projektvermittler zum Schluss, dass offenbar vigeedIf-Freiberufler gera-
de im Ublichen Rentenalter nur noch in geringem Mal3e den Wunsch naondhezrant-
wortung und den damit verbundenen Belastungen haben, ,sondern sich liebes koi-da
zentrieren, was ihre urspringliche Berufung war undprstgrammieren!* (GULP, 2004,
Hervorhebung im Original).

AuRRerhalb des Managements bleiben die beruflichen Perspektivenefiér [dl-Fachkrafte
auch nach Konzepten wie dem von Berndes et al. (2002) daher auRenshdagelangen
dem Beschaftigten unter Umstanden ein hohes MalR an Anpassung und Zleiickste
ursprunglichen Interessen und Motivationen ab. Als Alternativen flwelieere Laufbahn-
planung verbleiben neben dem Wechsel in die Freiberuflichkeit allsraiogh weitere
Mdoglichkeiten, wie z.B. Wechsel des Tatigkeitsbereiches im deltenen, Wechsel des
Berufs und frihzeitiger Wechsel in den Ruhestand, z.B. im Sinne déhrem ,Sportler-
karriere”. Uber das Ausmaf und den Erfolg, mit dem diese und wdekdarearriere-
strategienvon IT-Berufstatigen im mittleren Laufbahnstadium verfolgt deer, gibt es
jedoch nur wenige Untersuchung®rinsbesondere fehlen Studien, in denen die Laufbahn-
situation und -planung aus der Perspektive der betroffenen Berufsthggaus analysiert
wird.

32\/gl. aber z.B. Reich & Kaarst-Brown (1999), mihei Studie tiber den Wechsel von Beschaftigten aus
der IT-Abteilung in Linienpositionen innerhalb dgleichen Unternehmens.
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3. Fragestellung: Berufliche Adaptabilitat in der Laufbahnmitte

3.1 Leitfragen zum Umgang mit beruflichen Anforderungen und Problemen

Im vorangehenden Kapitel wurde eine Einfuhrung in die spezifische térheid Lauf-
bahnsituation im IT-Berufsfeld gegeben. Dabei wurde versucht herabsizaa, welche
Auswirkungen die gewandelten gesellschaftlichen Rahmenbedingungen voih #ibe
Beruf fUr die IT-Berufstatigen und insbesondere fur die altereRaldikrafte auf indivi-
dueller Ebene zur Folge haben. Es wurde erkennbar, dass die IT-Beriifssgesamt in
besonders charakteristischer Weise vom Wandel der Arbeitswedffee ist. Die Veran-
derungen der Arbeitsorganisation haben dabei — zumindest in Teilbereiehdm-Be-
schaftigungen — zu besonderen Problemkonstellationen geflihrt, die mitgennageren
Kontrolle tGber Arbeitsumwelt und -inhalte, einer Ausweitung der Asheit zuungunsten
der Freizeit sowie mit einer Verdichtung der Arbeit verbunden dbiel.daraus fir die
Beschaftigten resultierende erhdhte Belastung und Beanspruchung hatenEgbyewir-
kungen, die sich arbeitspsychologisch u.a. in einer wachsenden Arbeitseoenifieit und
einem z.T. drastischen Anstieg stressbedingter psychischer und ichigreBeeintrachti-
gungen nachweisen lassen. Zur Veranderung der Arbeitsbedingungen kortetitveiser
Bedeutungsverlust des Berufsprinzips hinzu, der sich gerade bei dssdhéftigungen
besonders deutlich zeigt, zumal hier ein nur geringer Professienatigsgrad besteht und
Laufbahnwege kaum durch berufliche Strukturen vorgezeichnet sind. Darabes sind
die IT-Berufstatigen in besonderem Mal3e von einer Komprimierung enkiikzung der
Lebenserwerbsphase betroffen, die nur wenig Perspektiven oberhal\kemes/on etwa
45 bis 50 Jahren bereithalt. Dieses Problem stellt sich versé¢hédie Teilgruppe der
alteren technisch orientierten IT-Fachkrafte, fur die ein Veshtekiner festen Anstellung
vielfach ungewiss, zumindest aber mit arbeitsinhaltlichen und fielezi Einschréankun-
gen verbunden sein durfte.

Insbesondere bei den alteren IT-Fachkraften kommen somit mehrerenpaobtde Teil-
entwicklungen zusammen, die dieser Personengruppe ein hohes Mal3 an Kerbpete
Umgang mit veranderten und komplexen Anforderungen aus der Arbeitsuaibwetlan-
gen. Die Anforderungen und Probleme, mit denen sich diese Beschafugeaals Folge
der starkeren Vermarktlichung der Arbeit, des Zwangs zur ,biogrempdis Selbststeue-
rung“ und der branchenspezifischen Jugendzentrierung auseinandersetzdasserssich
dabei unter dem Aspekt ihreeitlichen Tragweitéolgendermalien zusammenfassen, wobei
eine solche Aufzahlung jedoch nie abschlie3end sein kann:
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Kurzfristige Adaptationsanforderungen aus der aktuellen Arbeitsumwelt:

Ausfuhrung der Arbeit unter Bedingungkontrollierter AutonomigErreichung vorge-
gebener Ziele bei eingeschrankter Kontrolle Gber daftir erforderliche Ressource
Befassung mit uninteressantend wenig motivationsforderlicheAufgabeninhalten,
Umgang mit einer Inkongruenz bezuglich der eigenen arbeitsbezogenen Motivationen;
Umgang mit dem Konflikt zwische@Qualitats- und Kostenaspektéei der Durchfiih-
rung von Téatigkeiten, Zurlckstellung eigener arbeitsbezogener Wertvorsggljung
Auseinandersetzung nfachfremderTatigkeitsinhalten, steigender Anteil von kommu-
nikativen und betriebswirtschaftlichen Teilaufgaben;

Bewaltigung akut erhéhteBelastung und Beanspruchuagfgrund einer Verdichtung
und zeitlichen Ausweitung der Arbeit, Umgang mit Arbeitsplatzunsicherheit.

Mittelfristige laufbahnbezogene Entscheidungs- und Handlungsanforderungen:

Integration von Arbeit unduRerberuflichen Lebensbereichekufrechterhaltung von
familidren und sozialen Bindungen trotz hoher Arbeitszentrierung;

Aufrechterhaltung deGesundheiunter Bedingungen von anhaltendem arbeitsbeding-
ten Stress, Umgang mit Gefahrdungen durch Burnout, Erschépfung und Depression;

Erfordernis vonstandigem Umlernennd Weiterqualifikationaufgrund der schnellen
Veranderungszyklen von Technologie, Arbeitsmethoden und Organisation;
Sicherung des eigenen ,Marktwerts“ am Arbeitsmarkt durch geei@pezialisierung
und Kompetenzentwicklung

Treffen vonberufsbiographisch relevanten Entscheidung@rbeitgeber-, Tatigkeits-
und ggf. Berufswechsel unter strategischen Gesichtspunkten.

Langerfristige Planungserfordernisse zur Sicherung der Erwerbstétigkei

Umgang mit potentieltliskontinuierlichen Erwerbsverlaufamd berufsbiographischen
Bruichen, Absicherung finanzieller und sozialer Risiken;

Treffen von Vorkehrungen fiir eineerkiirzte Erwerbsphasgorausschauende Planung
fur eine ,Karriere nach der Fachkarriere®; Vorsorge fur eirggliohe Reduktion des
Umfangs der Beschaftigung.

Innerhalb der vorliegenden Arbeit liegt der Fokus auf dem individuéllagang mit die-
sen und moglichen weiteren Anforderungen und Problemen, mit denen sichrstiadpe

gruppe der alteren IT-Fachkrafte spezifisch auseinandersetzen Dailies geht es um die
subjektive Sicht der Berufstatigen auf ihre berufliche Laufbahngtuaind die spezifi-
schen Inhalte der wahrgenommen Problembereiche sowie um die kurzngadriatigen
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beruflichen Zielvorstellungen der Berufstatigen. Im Mittelpunkt Besschungsinteresses
stehen dieindividuellen Verhaltensweisen und Strategiemt denen die Berufstatigen
versuchen, die Anforderungen aus der Arbeitsumwelt zu bewaltigen ungeiipeawartige
berufliche Situation in Richtung auf die eigenen beruflichen Zielgew@entwickeln.
Bevor im folgenden theoretischen Teil der Arbeit die fur die Duiwhing der Untersu-
chung bendtigten konzeptuellen und methodischen Grundlagen erarbeitet werdetie kann
Fragestellung daher — zunachst vorlaufig — auf der Grundlage der €tfitatign Problem-
analyse in einer Reihe vareitfragenwie folgt formuliert werden:

1. Wie stellt sich die berufliche Situation alterer IT-Fachkrafte aus subjeksiobt dar?

2. Welche Aspekte der Arbeit und der Laufbahn werden als problematisch bamgrink
ent zu eigenen beruflichen Werten, Motiven und Orientierungen erlebt?

. Wie stark werden berufliche Belastung und Arbeitsplatzunsicherheit empfunden?

3

4. Wie gehen die alteren IT-Fachkrafte mit ihren aktuellen beruflichen Problemen um?
5. Welche Ubergreifenden Verhaltensmuster und Karrierestrategien sind zu erkennen?
6

. Welche langerfristigen Laufbahnziele verfolgen die alteren IT-Fachkrafte?

Uber die Erfassung von beruflichen Zielen und Strategien hinaususiil die Funktion
psychologischer Ressourcen bei der mehr oder weniger erfolgreichealtiung von
beruflichen Problemen und Adaptationsanforderungen untersucht werden. Eiremweite
Schwerpunkt sowohl des Theorieteils auch der Untersuchung bezieht sichadélue
Frage nach ddreruflichenAdaptabilititder einzelnen Berufstatigen, unter der hier in vor-
laufiger Definition ein Mal} fur dig-ahigkeit einer Person zur erfolgreichen Bewaéltigung
von Adaptationsanforderungen aus der Berufstatigkeistanden werden soll. Dabei soll
auch der Zusammenhang zwischen Adaptabilitat undPdiferenz fir bestimmte Bewal-
tigungsstile und Karrierestrategien untersucht werden. U.a. stdllhier die Frage, inwie-
weit problematisch erscheinende Bewaltigungsstile — etwa eangeinde Bereitschaft zur
Weiterbildung — auf Kompetenzdefizite der Person zurlickzufiihren sind oderraingig
aus der Arbeitsumwelt stammende Faktoren — wie z.B. das Fehlen tecteischen
Karrierepfads — der Verfolgung einer erfolgversprechenderenefastrategie im Wege
stehen. Eine weitere Leitfrage lautet daher:

7. Welchen Stellenwert haben personale Ressourcen im Vergleich zu Ressterbe-
ruflichen Umwelt bei der Bewaltigung von Adaptationsanforderungen?

Von der Beantwortung dieser Frage wird dartiber hinaus erhofft, médlicsgangspunkte
fur die Entwicklung von Vorschlagen fur die individuelle Laufbahnberatungdimde-
triebliche Personalentwicklung und Laufbahnplanung fiur IT-Berufstatige zu gewinnen.
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Im weiteren Verlauf der vorliegenden Arbeit sollen die hier fdrenten Leitfragen unter
Zuhilfenahme psychologischer Theorieansatze und Methoden weiter koektetisd
anschlielend empirisch untersucht werden. Die Ziele liegen dabeemnan auf einer
problembezogenen Ebenedem ein Einblick in die subjektive Problemsituation der Lauf-
bahnentwicklung alterer IT-Berufstatiger ermoéglicht werden soll und zunremdef einer
theoriebezogenen Ebenadem die vorliegenden berufspsychologischen Modelle der be-
ruflichen Entwicklung in der Laufbahnmitte auf inre Anwendbarkeitpezgischen Unter-
suchungsfeld Uberprift werden. Insbesondere soll versucht werden, das Kaestrbkt
ruflichen Adaptabilitéat inhaltlich zu fundieren und seinen moglicheriésigert innerhalb
einer Theorie der beruflichen Entwicklung des Erwachsenenalters genauer munagsti

3.2 Berufliche Adaptation als berufspsychologisches Thema

Im Einfuhrungsteil wurden bereits einige wesentliche arbeitspsygische Forschungs-
ergebnisse zur beruflichen Situation im IT-Berufsfeld dargestellt flagchnitt 2.4). Dabei
wurden auch einige theoretische Ansatze erwahnt, die fiur die hfetgte Fragestellung
nach der individuellen beruflichen Adaptation bedeutsam sind. Insbesondere mitirde
dem Job-Charakteristika-Modell von Hackman und Oldham (1975) ein thebestisc
Konzept vorgestellt, dass aus der Interaktion von personenbezogeneblévatiad den
Charakteristika der Arbeitsumwelt Auswirkungen auf psychologischstaddsvariablen
und auf personliche und arbeitsbezogene Ergebnisvari@dlécomesyorherzusagen ver-
sucht. Als Ergebnisvariablen werden dabei einerseits genernefiteltingsvariablen — wie
die Arbeitszufriedenheit — betrachtet, andererseits unterstsliMadaell aber auch Folge-
wirkungen auf unmittelbar verhaltensbezogene Variablen, wie z.B.dfenzind Arbeits-
platzwechsel (vgl. Abb. 2). An gleicher Stelle wurde allerdinggitseauf die Beschrén-
kungen dieses Ansatzes hingewiesen, der durch seine Fokussierung anmdielbar
arbeitsinhaltlichen Motivationen und die Eigenschaften der Arbdistse&leitere verhal-
tensrelevante Einflussfaktoren, wie z.B. soziale Beziehungen &aeitéplatz oder extrin-
sische Faktoren, wie Bezahlung und Aufstiegsmaoglichkeiten, weitgehestdeadet. Fur
eine Modellierung des individuellen arbeits- und laufbahnbezogenen adagéveatens
greifen Modelle wie das JCM schon allein aus diesem Grund zu kigzkRssischen”
arbeits- und organisationspsychologischen Theoriekonzepte der Arbeitsimativuind
-zufriedenheit (fur einen Uberblick vgl. Fischer, 1997) erscheinen jedoch insgesamt
nur in beschranktem Mal3e fUr die Ableitung von Aussagen auf individiighkene geeig-
net zu sein, zumal sie primar den arbeitenden MenschemamArbeitsplatz innerhalb
einer Organisation und aus deBlickwinkelder Organisation betrachten. Dabei beschrén-
ken sie sich in der Regel auf diejenigen unabhéngigen und abhangigeblé&fgrdie fur
einen effektiven und effizienten Arbeitsablauf und die Erzielung eipgmalen Arbeits-
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leistung als relevant angesehen werfehuf diese Weise kann die Komplexitat der auf der
Einzelfallebene jeweils entscheidungs- und verhaltensleitenderugstatktoren jedoch
nicht ausreichend erfasst werden; ebenso lassen Modelle diesdreAfinbettung des
individuellen Entscheidens und Verhaltens in die mittel- und langegérs individuellen
Laufbahn- und Lebenszusammenhange der Person weitgehend aul3er Ach&dimesm
punkt entsprechend eignen sich die arbeits- und organisationspsychologisotielle M
daher in erster Linie fur die Ableitung von Aussagen (hechschnittlicheZusammen-
hange, z.B. zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Leistung oder Jaahaisichten
sowie fur die Gewinnung allgemeiner Empfehlungen fur die Arbeisijesg, wahrend
sich mit ihnen die Situation auf der Einzelfallebene kaum adaqusserf lasst. Dies gilt
letztlich auch fiur differenziertere Modelle der Arbeitszufrigust wie das von Brugge-
mann, Grof3kurth und Ulich (1975), bei dem die H6he des individuellen Anspruchsivea
als dynamische GroRRe aufgefasst wird, die zur Entstehung unteistiee Formen der
Arbeitszufriedenheit — z.B. resignative Zufriedenheit oder ,konstrektiinzufriedenheit —
fuhren kann. Auf diese Weise liefert das Modell zwar einen Ansatzauni@eschreibung
individuell unterschiedlicher adaptiver Verhaltensweisen, jedoch lagworgeschlagene
Raster von Zufriedenheitsformen fur eine Erfassung der Vieltait Anforderungs- und
Probleminhalten und der moglichen kurz- und langfristigen Bewaltiguleggssgesamt
bei weitem zu grob.

Im Vergleich zu den Modellen der Arbeitsmotivation und -zufriedertetitachten stress-
theoretische Ansétze wie das Coping-Modell von Lazarus (1966) dieché&mwelt-
Interaktion zwar detaillierter und berticksichtigen auch langegeishdividuelle Lernpro-
zesse, beziehen sich dabei jedoch nur auf einen Teilausschnitt déseadserhaltens.
Insbesondere bleibt der Gegenstandsbereich hier auf Situationen hegretemten das
Individuum sich — zumindest potentiell — bedrohlichen oder schadigenden Eenflégs-
gesetzt sieht, was im Modell von Lazarus selbst fur den &dijlich ,herausfordernder”
(challenging) Situationen gilt. Dartuber hinaus beriicksichtigt das Coping-Konzept als
transaktionales Modell nur indirekt die Verhaltensméglichkeiten vothasgnden und
planvollen Handelns, da Coping erst dann eintreten kann, wenn bereitdresssifiation
entstanden ist und tatsachlich Stressfolgen erlebt wurden. Lern- andnB$prozesse
konnen demzufolge im wesentlichen nur atdge einer bereits durchlebten Stresssituation
ausgelost werden. Im Rahmen der hier verfolgten Fragestellagg din Schwerpunkt
jedoch auch auf mdglichen proaktiven Strategien, d.h. auf der Fahigk&edsm, Stress

% Auch wenn die Arbeitszufriedenheitsforschung eimeite, humanistisch orientierte Wurzel besitzt, so
stellt die auf Leistungssteigerung ausgerichteiehfdng dennoch die ,bei weitem dominierende" For-
schungstradition dar (vgl. Fischer, 1997, S. 267).
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vorzubeugen bzw. potentielle Stresssituationen bereits in ihreekwmtst zu erkennen und
frihzeitig Einfluss auf ihren Verlauf zu nehmen. Die im Stresskuinzen Lazarus vorge-
nommene Unterscheidung zwischen instrumentell-problemliésendem und \palvath-
rendem Coping ist jedoch auch fir die Untersuchung des adaptiven MVieshaitderuf-
lichem Kontext als wichtige theoretische Grundlage einzustufen.

Fur eine angemessene Konzeption des individuellen Erlebens berufcfeederungen
und Probleme und des adaptiven Verhaltens im beruflichen Kontext ersdleedings ein
umfassenderer, explidierufspsychologischdtorschungsansatz erforderlich, der

* von einer grundsatzlicindividuellenPerspektive ausgeht,

» dabei auch langerfristige berufliche wie auRerberuflEhvicklungsprozesser
Person bericksichtigt

und auf dieser Grundlage
» spezifisch&heoriender beruflichen Entwicklung und Adaptation bereitstellt, die

* neben Coping-Verhalten augkplantes und strategischEandelnumfassen.

Im folgenden Theorieteil dieser Arbeit sollen daher einige gruediég berufspsychologi-
sche Rahmenkonzepte eingefiihrt werden, die im weiteren Verlaufrdeit Aur theoreti-
schen Fundierung der im vorangehenden Abschnitt vorlaufig formuliertagesiellung
herangezogen werden sollen. Aus dem weiteren Spektrum des berufspgigchein
Gegenstandsbereichs werden dabei vor allem die Theoridrad#rahnentwicklungowie
der beruflichen Adaptabilitaihaher betrachtet, die als theoretische Basis fur die hier ver-
folgte Fragestellung des Umgangs mit beruflichen Anforderungen wideRren im mitt-
leren Erwachsenenalter besonders relevant sind. Weitere berafspgysche Theorie-
ansatze — so u.a. zum Zusammenhang zwischen Arbeit und Personligdesiseaften
oder der Entwicklung intellektueller Fahigkeiten — kénnen in dieser Adagjegen nicht
vertieft werden (fiir einen kurzen Uberblick vgl. jedoch den folgenden Abschnitt 4.1).
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THEORETISCHER TEIL

4. Berufspsychologische Laufbahnkonzepte des Erwachsemalters

In diesem Kapitel wird zunachst ein kurzer Uberblick tiber die Urspriing den traditio-
nellen Gegenstandsbereich der Berufspsychologie gegeben, und es galdgtawie sich
die hier verfolgte Fragestellung in das aktuelle Themenspektreserd\Wissenschafts-
disziplin einordnet. AnschlieBend werden die begrifflichen Grundlagenbeerflichen
Entwicklung erarbeitet; dabei wird die Laufbahnentwicklung als deilberuflichen Ent-
wicklung einer Person definiert und von verwandten Begriffen, wiedeB der Karriere,
abgegrenzt. Im weiteren Verlauf des Kapitels werden diedeezeit wichtigsten berufs-
psychologischen Laufbahntheorien zusammenfassend eingefuhrt und im Hiniblibkea
jeweilige Konzeption der beruflichen Entwicklung im Erwachsenenaltskutiert. In
einem weiteren Abschnitt werden die Stadienmodelle der Laufbahnkhimgcgenauer
betrachtet; dabei wird gezeigt, wie die urspriinglichen, weitgelatischen Konzeptionen
der beruflichen Entwicklung im Erwachsenenalter bis in die 1990er Jaheen durch
immer dynamischere Modelle erganzt und an die geanderten deatlishen Rahmen-
bedingungen angepasst wurden. Abschlieend wird die Frage diskutiegyeivdie
herkdmmlichen Stadienmodelle unter den Bedingungen des aktuellen Wand&tbeits-
und Berufswelt Uberhaupt noch als geeignete Modelle der Laufbahnentwiekimngehen
sind und welche konzeptuellen Anderungen ggf. erforderlich sind, um der giatigaw
Realitat der beruflichen Entwicklung im mittleren Erwachsenenaltecigeze werden.

4.1 Grundlagen berufspsychologischer Laufbahnkonzepte

4.1.1 Gegenstand und Themenspektrum der Berufspsychologie

Berufspsychologische Themen sind bereits seit Beginn des 20. Jahrhubegetsstand
wissenschaftlicher Forschung und Theoriebildung gewesen. Als fritlestgspsycholo-
gisches Werk im angloamerikanischen Sprachraum gilt das Behlfswad Berufsbera-
tungs-Konzept von Frank Parsons (1909), der als Begrinder der wissdicbemaBerufs-
beratung angesehen wird. Im deutschsprachigen Raum kann dagegennvati@léerof-
fentlichung von Hugo Munsterberg (1912) als grundlegend betrachtet werdesgwaehl
die eignungspsychologischen Untersuchungs- und Auslesemethoden von Fredgiack T
als auch den Berufsberatungsansatz von Parsons erstmals in deSimelutie erdrterte
und in die wissenschaftliche Diskussion einfuihrte (vgl. Seifert, 1977).

Waéhrend die heutige Berufspsychologie in den USAvatsational psychologginen spe-
zialisierten Bereich mit einer langen Forschungstradition und eigenen Theoriebildung
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darstellt, besitzt sie im deutschsprachigen Raum derzeit nur eine unter¢e@edeutung.
Berufspsychologische Themen werden hier zumeist dem Themenkontextbegs-Aund
Organisationspsychologie zugerechnet und dabei inhaltlich oft auf derciBeer Berufs-
wahl und Berufsberatung verengt, auch ist die Anzahl der einschlagigen Veidfigmgen

mit psychologischer Ausrichtung — etwa im Vergleich zur arbetetogischen Literatur —
relativ gering. So liegt die Verdoffentlichung ddandbuchs der Berufspsycholodtgeifert,
Eckhardt & Jaide, 1977), der letzten umfassenden deutschsprachigetubaystes Fach-
gebiets, bereits drei Jahrzehnte zurlck. Allerdings sind in deerefzthren eine Reihe
aktueller Enzyklop&adieartikel erschienen, die sich jeweils miispehen Teilaspekten der
Berufspsychologie befassen, so zur Berufswahl (Bergmann, 2004), zurndbemfEnt-
wicklung und Sozialisation im Kontext von Organisationen (Moser, 2004) sowiden
Zusammenhangen zwischen Arbeit und Beruf und der Entwicklung von Perkéitlichd
Identitat im Erwachsenenalter (Hoff, 2005), was auf ein wieder zueethes Interesse fur
berufspsychologische Themen auch im deutschsprachigen Raum hinweisen lkodete.
USA hat die Berufspsychologie in den zuriickliegenden Jahren demgegeveitssr an
Bedeutung gewonnen, so bildet sie seit 1996 eine eigene Sektion innerHailbisien fur
beratende Psycholog(eounseling psychologyer APA (vgl. Society for Vocational Psy-
chology, 2005). Als grundlegende amerikanische Veroffentlichungen diesschEogs-
richtung sind vor allem die Herausgeberwerke von Walsh et alsf\a Osipow, 1983,
1995; Walsh & Savickas, 2005) sowie von Brown et al. (Brown & Brooks, 1990, 1996;
Brown, 2002; deutsch: Brown & Brooks, 1994) zu nennen, die einen umfassenden Uber-
blick Gber den Gegenstandsbereich und das thematische Spektrum depdyehdiogie
ermoglichen, der weit tber das hier mogliche hinausgeht. Aktuelletfeorgsbeitrage und
regelmallige Bestandsaufnahmen des Forschungsstandes erschelémvan Journal

of Vocational Behavigraber auch in thematisch weniger spezialisie@ennseling-Psy-
chology-Zeitschriftersowie in organisationspsychologischen und Management-Zeitschrif-
ten werden regelm&Rig Beitrage mit berufspsychologischer dhisng aufgenommen.
Innerhalb wie aulRerhalb des angloamerikanischen Sprachraums findeipggrbblogi-
sche Forschung in einemterdisziplinarenFeld statt, zu dem neben den psychologischen,
soziologischen und padagogischen Disziplinen u.a. auch die Arbeitsmarktetufdf@rs-
chung und die wirtschaftswissenschatftliche Personal- und Managersehtfog beitragen
(vgl. Hesketh, 2001).

Als Wissenschaftsdisziplin wird die Berufspsychologie in der Reger dem Oberbegriff
der angewandten Psychologie eingeordnet, kann jedoch genauer — @hnlich widadieh z
Arbeitspsychologie — alpsychologische Querschnittsdiszipliarstanden werden, die im
Hinblick auf ihr Gegenstandsgebiet eigene theoretische, methodologisdhpraktische
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Ansatze entwickelt und dabei enge Verbindungen zu anderen psychologisshgatiriain
und zu ihren Nachbarwissenschaften besitzt. In seinem Einfihrungskaitélandbuch
der Berufspsychologie- das dariber hinaus auch eine ausfihrliche Darstellung der
geschichtlichen Entwicklung dieses Wissenschaftszweigs in Deanscund den USA ent-
halt — beschreibt Seifert (1977) die Berufspsychologie hinsichtliobs ilBegenstands-
bereichs generell als
Wissenschaft, die sich mit dem individuellen beruflichen VerhaltenErteben, der Ent-
wicklung und den Voraussetzungen und Bedingungen des beruflichen Verhaltens, Uber-

haupt mit den Beziehungen zwischen dem Menschen und seinem Beruf soBeruder
welt im ganzen befaf3t

(S. 7) und spezifiziert ihr Aufgabengebiet wie folgt:

Im Zentrum der wissenschaftlichen Arbeit steht dabei die Babcimg und Analyse des
individuellen beruflichen Verhaltens und Erlebens und der dabei maRgebenderaleers

und sozialen (soziokulturellen und soziodkonomischen) Bedingungen, und zwar nicht nur
im zeitlichen Querschnitt, sondern vor allem in Hinblick auf die indiglle berufliche
Entwicklung, von der Zeit der Vorbereitung auf das berufliche Leben bisRilwockzug aus

dem berufstatigen Leben.

(S. 20).

In dieser kurzen Umschreibung, die auch aus heutiger Sicht noch &g giliarakterisie-
rung des Fachgebiets gelten kann, sind mehrere Aspekte enthaltensaliddre wesens-
bestimmend fir den berufspsychologischen Ansatz sindindigiduelle Forschungsper-
spektive das besondere Interesse fur Hrewicklungdes beruflichen Verhaltens und Erle-
bens Uber die Lebensspanne, die Bertcksichtigungeissnalen und sozialen Kontexts
sowie derumfassenden Umweltbezulpr nicht auf die Arbeitstatigkeit oder die Beschétti-
gung innerhalb einer Organisation begrenzt ist, sondern sich auf deinuBdrBerufswelt
im ganzen erstreckt. An diesen Punkten wird zugleich die Abgrenzudgrethematisch
verwandten Nachbardisziplinen der Arbeits- und der Organisationspsyehalegtlich,
auf deren — im Hinblick auf die hier verfolgte Fragestellung révetie Reichweite bereits
im vorangehenden Kapitel hingewiesen wurde.

Das ,klassische” Themenspektrum der Berufspsychologie lassdalmdi, zusammenge-
fasst nach Seifert (1977, S. 20 f.), durch ihre wesentlichen inhaltlidhtgabenbereiche
beschreiben:

1. Allgemeine Analyse der Beziehungen zwischen ddenschereinerseitsund Beruf
Berufsrolle und Struktur der Berufswelt andererseits,

2. Erforschung der psychologisch relevan@&harakteristikader einzelnen Berufeind
Berufsverwandtschaften,

58



4. Berufspsychologische Laufbahnkonzepte des Erseanalters
4.1 Grundlagen berufspsychologischer Laufbahnkaezep
4.1.1 Gegenstand und Themenspektrum der Berufspiegia

3. Erforschung demdividuellenBedingungen fiur die erfolgreiche Austbupgstimmter
Berufe sowieAuswirkung der Tatigkeitsaustbuagf die Personlichkeit,

4. Untersuchung deBerufsfindungsprozesseswie des Verlaufs der individuell&@eruf-
lichen Entwicklung

5. psychologische Analyse dberuflichen Beratung und Férderurgi Jugendlichen und
Erwachsenen sowie

6. Anwendung berufspsychologischer ErkenntnisseSaufdergruppennsbesondergor-
derung und Rehabilitatiomon psychisch Behinderten und Minderprivilegierten.

Die Aufgabenbereiche der Berufspsychologie &ndern sich jedoch standigr adgesell-
schaftliche und technologische Wandel ebenso wie der wissenschdfiidkehritt in den
Nachbardisziplinen immer neue Fragestellungen und Problembereicharbniegt. So
verweist Hesketh (2001) u.a. auf die Fortschritte in der Genforschengede Fragen Uber
den Einfluss der genetischen Veranlagung auf das beruflich relevaritalten aufwerfen.
Aus diesem Grunde bleibt die Berufspsychologie eine Wissensch&fuss, was auch an
der Entwicklung neuer Theorien und Forschungsansatze erkennbar wird. In den Vor
dergrund gerlckt ist in den letzten Jahren insbesondere die Thematikddeéduellen
Umgangs mit den anhaltenden und sich weiter beschleunigenden Verandedemgen
Bedingungen der Arbeitswelt, die auch in dieser Arbeit den Ausgangspilen (vgl.
Kapitel 2). Fur die Berufspsychologie ergeben sich daraus neue Anohgabehe, die z.B.

in der psychologischen Analyse der Beratung und des Trainings beimns&/ewischen
beruflichen Aufgabengebieten und organisationalen Kontexten sowie zwisbasen der
Erwerbs- bzw. Nichterwerbstatigkeit liegen. Auch die Forschung undrigbddung zum
adaptiven beruflichen Verhalten von Erwachsenen und der Rolle persoritiebsourcen

im Prozess der Adaptation an veranderte Bedingungen der Arbeitsumaivil den letzten
Jahren zugenommen, wahrend dieser Themenbereich bis in die 1990er Jahneuniam
untergeordnete Bedeutung im Vergleich zur reinen Berufswahlforschtteg dia vorwie-
gend an Jugendlichen und jungen Erwachsenen durchgefuhrt wurde (vgl. Hesketh, 2001).

Fur die vorliegende Arbeit erscheinen nun zwei berufspsychologischeridliiereiche
besonders wichtig: zum einen die Theorienldarfbahnentwicklungdie im weiteren Ver-
lauf dieses Kapitels als Rahmentheorien der beruflichen Entwicldurggefihrt und zur
Einordnung der spezifischen Situation von Berufstatigen im mittl&mvachsenenalter
herangezogen werden sowie zum anderen die soeben angesprochenen Thezermansa
beruflichen Adaptabilitjt die im nachsten Kapitel diskutiert werden und dabei den
Ausgangspunkt fir eine theoretische Vertiefung der im Einfuhrungsbelifufig ent-
wickelten Fragestellung bilden.
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4.1.2 Berufliche Entwicklung als Laufbahnentwicklung

In diesem Abschnitt werden zunéchst die Begriffe der beruflicheni@&dting, der beruf-
lichen Sozialisation und Laufbahnentwicklung sowie der Laufbahn und deetéagenau-
er gefasst und voneinander abgegrenzt, bevor anschlieBend eine kurgiehliber die
gegenwartig dominierenden berufspsychologischen Laufbahntheorien gegeben wird.

Die Unterscheidung zwischedreruflicher Entwicklungund beruflicher Sozialisationlasst
sich historisch auf die verschiedenen wissenschaftlichen Wurzelokfilinren, von denen
ausgehend das Verhaltnis zwischen Menschen und Arbeit bzw. Berutletfaxgde und
die neben der Psychologie vor allem in &=mziologieliegen. So entstanden die ersten
soziologischen Theorien der Berufswahl und der beruflichen Sozialidagiaits gegen
Ende des 19. Jahrhunderts, als die Soziologie sich als moderne Wiskdostite; damit
hat die soziologische Forschung in diesem Bereich eine noch langeiiioh als die
berufspsychologisch ausgerichtete Forschung (vgl. Sonnenfeld & Kotter, Ha#2z,
1995). Wahrend die soziologische Forschungsrichtung bis in die 1960er Jalmeuhiee
.peruflicher Sozialisation* die weitgehend einseitige Pragung Remsonlichkeit und
Bewusstsein des arbeitenden Menschen durch Arbeitsbedingungen und beRd%ithoa
verstand, herrschte in der Psychologie eine umgekehrte Sichtwariselie unter dem
Begriff der ,beruflichen Entwicklung” eher den Einfluss der Persbikkeit auf die Arbeit
betonte (vgl. Hoff, 2005). Zusammenhange zwischen Persdnlichkeit und Aldtzitserk-
malen wurden demnach Uberwiegend durch Selektionsvorgédnge bei der Rerseahl
und dem Verbleib an bestimmten Arbeitsplatzen erklart; die untedicthien Eigenarten
bestimmter Arbeitsplatze und Tatigkeiten wurden folglichReésultateiner individuellen
Ausgestaltung durch die dort arbeitenden Personen verstanden. Hoff (200%)iduiBnt-
stehung dieser beiden gegensatzlichen Positionen u.a. darauf zuriick, dassatalere
Forschungsinteresse von Soziologen und Psychologen sich auf jeweilschietdich
privilegierte Gruppen richtete: Wahrend sich die soziologischeckong tberwiegend auf
den Kontext der industriellen Produktion bezog, in dem der einzelne Arbeitggeringe
Freiraume zur Ausgestaltung ihrer Arbeitsplatze und Berufsferlatten, waren die
Psychologen starker an der Auswahl geeigneter Bewerber fir hodfizopred Berufe
interessiert, in denen einerseits der Spielraum flr eine aktivet individuelle Gestaltung
von Arbeit und beruflicher Karriere gré3er ist, und andererseits entsprechende Erwar-
tungen an die Beschaftigten gerichtet werden. Mal3geblich beeinflussh die Langs-
schnittstudien von Kohn und Schooler (1983) hat sich in beiden Disziplinen ¢chanis
jedoch ein interaktionistisches Grundverstandnis von beruflicher Entwigklurchgesetzt,
das von einer Wechselwirkung zwischen Arbeit und Personlichkeit audgiehbeiden
Begriffe kbnnen daher inzwischaoich synonym verwendet werdebwohl in der soziolo-
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gischen Literatur immer noch h&aufiger von beruflicher Soziatisatzw. in der Psycholo-

gie von beruflicher Entwicklung die Rede ist, womit jeweils alpe beiden Einflussrich-
tungen akzentuiert wird. Beide Begriffe beziehen sich jedoch in eiaktiv umfassenden
Sinne auf die zeitlich fortgesetzteziproke Interaktion zwischen der arbeitenden Person
und ihrer beruflichen Umweldie als handelnde Auseinandersetzung der Person mit den
Bedingungen der Umwelt stattfindet und dabei auf Seiten der Pers@inen Weiterent-
wicklung individueller Kompetenzen und Identitdt sowie auf Seiten dewélt mit einer
Gestaltung und Veranderung der Arbeit und der beruflichen Biographie derbist (vgl.

Hoff, 2005, S. 525 f.).

Berufliche Entwicklung kann jedoch auch in einem engeren begrifflicleme Sauf die
psychologischen Prozesse der Herausbildung beruflicher Préaferenzenientie@ngen,
der Auswahl und Entscheidung fir einen bestimmten Beruf und der Adaptatierémn-
derte berufliche Anforderungen bezogen werden. In dieser Verwendung wBegif zu
einer spezifischeren Bezeichnung fir diejenigen Entwicklungsschmtteebenslauf einer
Person, die unmittelbar mit der Vorbereitung auf einen Beruf odedenifusibung eines
Berufes verbunden sind. Berufliche Entwicklung steht hier fur die Eklwig der beruf-
lichen Laufbahneiner Person. Tatsachlich werden die Begriffe ,berufliche Ektung"
und ,Laufbahnentwicklung” in der psychologischen Literatur zur Berufswahll Lauf-
bahnentwicklung weithin als Synonyme verstanden (vgl. z.B. Seifert, B&@mann,
2004; Moser, 2004). Da der Begriff deeruflichen Laufbahnentwicklundie Verengung
des allgemeineren Begriffs der beruflichen Entwicklung auf dere@tgnd der Berufs-
laufbahn explizit zum Ausdruck bringt, ist er im jeweiligen Kontext jedoch vorzuziehe

Allerdings ist der Begriff der ,Laufbahn“ seinerseits klarungklvétig, da er in der Litera-
tur in unterschiedlichen Bedeutungsvarianten verwendet wird. SEifi89) unterscheidet
drei wissenschattliche Laufbahnbegriffe:

(1) Laufbahn als formal (blrokratisch) geregelte und hierarchisch geordegier von auf-
einander bezogenen Positionen oder ,Jobs" im Rahmen eines bestimmitsfieRkrs oder
einer bestimmten Organisatierinstitutioneller Laufbahnbegriff

(2) Laufbahn als Sequenz der von einer Person im Laufe ihres Berufsieibgesommenen
Positionen (unabhangig von der institutionellen Regelung und der individuelldmi&sle
weise) —-Begriff derobjektiven beruflichen Laufbahand

(3) Laufbahn als subjektiv erfahrene und gestaltete Sequenz von berufligtigkeifen und
Positionen, die eine Person im Laufe ihres Berufslebens durchlaurif Ber subjektiven
individuellen Laufbahn

(S. 608, Hervorhebungen im Original).

Die psychologische Laufbahnforschung bezieht sich nach dieser Kdassiii vorwiegend
auf die subjektive individuelle Laufbahn. Um individuelle Laufbahnentwiogsprozesse
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verstehen und beschreiben zu kdnnen, missen jedoch die Zusammenhénge zileschen a
drei Teilbedeutungen des Begriffs berticksichtigt werden, zumaldbjekdive und die ob-
jektive individuelle Laufbahn eng miteinander verbunden sind und sich dserPeei der
individuellen Gestaltung ihrer Laufbahn mit sozialen und 6konomischen Andoigkem
ebenso wie mit birokratischen Regelungen auseinandersetzen musst Bdodehung

von Laufbahnentwicklungsprozessen reicht die isolierte Betrachtungdueliler psycho-
logischer Faktoren daher ebenso wenig aus wie bei der beruflichercldang im allge-
meinen, vielmehr ist auch hier von einer Interaktion zwischen Persbisozialen, dkono-
mischen und organisatorischen Kontextfaktoren auszugehen (vgl. Seifert, 1989).

Wahrend in der englischsprachigen psychologischen Literatur fast dagiggszoncareer
die Rede ist, wenn die berufliche Laufbahn gemeint ist, wird in descleen Literatur der
Begriff derKarriere hdufig vom Begriff der Laufbahn abgegrenzt. Begrindet wird dies mi
der spezifischen Bedeutung dieses Begriffs in der deutschensaliaghe, die mit ,Kar-
riere” zumeist die Vorstellung einer besonder®lgreichenBerufslaufbahn verbindet. Die
Konnotationen des Begriffs und seiner Verbindungen (wie etwa ,Karmechen®, ,Kar-
rierechancen®, ,Karrieretyp”, ,Karrierefrau®, ,Karrierismusisw.) sind dabei ambivalent;
einer eher positiven Konnotation, die Karriere mit Verantwortungsdeidungsfreiheit
und Gestaltungsmoglichkeiten und in Zusammenhang bringt, steht ein aedgdiklang
gegenuber, der auf Rucksichtslosigkeit und ,Ellenbogenmentalitat* savidie aus einer
Karriere mdglicherweise folgenden Einschrdnkungen in anderen Lebeokbareerweist.
Zwar wird auch der englische Begriff ,career* ahnlich wieDmutschen alltagssprachlich
vorwiegend restriktiv, als Bezeichnung fur eine nach aul3en hin erkeeniiblgreiche, mit
Gelegenheiten zu beruflich-sozialem Aufstieg verbundene Laufbahnsetmgeind auch
die Konnotationen des Begriffs sind &hnlich ambivalent wie im Deatscdennoch ver-
wenden nur wenige englischsprachige Autoren alternative Bezeichmumigez.B. ,work-
ing lives* oder ,work histories* als Bezeichnung fir die beruflitla@ifbahn einer Person
(vgl. Arthur, Hall & Lawrence, 1989; Schein, 1987).

Im wissenschatftlichen Sprachgebrauch stehen letztlich jeukeidie Begriffe fur die beruf-
liche Laufbahn in einem allgemeinen und bewertungsneutralen idaeit verweist der
wissenschatftliche Karrierebegriff starker als die Allsyache auf die Herkunft des Wor-
tes Karriere, das uber das franzdsischgiére ,Rennbahn, Laufbahn® auf das lateinische
(via) carraria zurtickgeht, dem als Stammwort wiederaarrus ,Wagen* zugrunde liegt

% Auch im Deutschen wird der Karrierebegriff zunehahéoreiter verstanden und synonym zum Lauf-
bahnbegriff verwendet (vgl. Moser, 2004). Allerdingerwenden einige deutsche Autoren Terminologien,
die starker an die alltagssprachliche Bedeutung,anriere” anknupfen, wie z.B. der Begriff der ,ka
riereorientierung” innerhalb dédtiinchner Wertestudiefvgl. Abschnitt 5.3.2).
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(vgl. Drosdowski, 1989, S. 330). Nach diesem Begriffsverstandnigetat berufstatige
Person eine Karriereln der psychologischen Literatur haben sich dementsprechend Defi-
nitionen des Karrierebegriffs etabliert, die dem subjektiven iddelilen Laufbahnbegriff
entsprechen; z.B. formulieren Arthur et al. (1989):

Our adopted definition of career tise evolving sequence of a person’s work experiences
over time

(S. 8, Hervorhebung im Original). Dieses heute — im englischspeachvge im deutsch-
sprachigen Bereich — verbreitete Begriffsverstandnis betont sacih den Entwicklungs-
charakter von Karrieren; Karriere erscheint als Prozessxderduellen beruflichen Lauf-
bahnentwicklung.

Wenn man diesem umfassenderen Begriffsverstandnis folgt, so konnBeglite ,Kar-

riere”, ,Laufbahn® und ,berufliche Entwicklung® letztlich gleichgégewerden (Moser,
2004). Im weiteren Verlauf der vorliegenden Arbeit sollen die Begriffe dénaotspezifi-
schere Weise verwendet werden, wobei von der folgenden — eher psaperat- Unter-
scheidung ausgegangen wird:

» von beruflicher Entwicklungsoll gesprochen werden, wenn generell die Interaktion
zwischenPersonlichkeit und Umweitn beruflichen Kontext gemeint ist,

» als Laufbahnentwicklungverden dagegen die psychologischen Prozesse bezeichnet,
die mit den unmittelbar berufsbezogenentwicklungsschrittenm Lebenslauf einer
Person verbunden sind,

* Laufbahnsteht fur die Abfolge der beruflichen Erfahrungen des Individuums (im Sinne
des subjektiven individuellen Laufbahnbegriffs), wahrend

» Karriere vorwiegend fur dieobjektiveberufliche Laufbahn, d.h. als Bezeichnung fur
den nach auf3en hin sichtbaren Verlauf der Karriere, jedoch unabhangigusmnaf3
ihres Erfolgs, verwendet werden soll.

4.2 Psychologische Laufbahntheorien im Uberblick

Aus der soziologischen und psychologischen Laufbahnforschung sind seit Begifl. de
Jahrhunderts eine Vielzahl von Laufbahntheorien hervorgegangen, die jesiodrei nur
noch historische Bedeutung haben. Die frihen psychologischen Laufbahntheogen gi
dabei ebenso wie die frihen soziologischen Anséatze von relatischeti Konzeptionen
des Verhaltnisses von Person und Umwelt aus, wobei — entsprechend dechiedkchen
wissenschaftshistorischen Wurzeln — jeweils eine der beidemnSsgebestimmend be-
trachtet wurde (vgl. vorangehenden Abschnitt). Demzufolge stelltersalziologischen
Ansatze vor allem disoziale Herkunfals entscheidende Determinante fur Berufswahl und
Karriere heraus, wahrend die psychologischen Ansatze vorwiegend Bastienmung von
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Personlichkeitsmerkmalemteressiert waren, die fir die erfolgreiche Ausibung eines
bestimmten Berufs als erforderlich angesehen wurden. Trotz ihrer untdhieti@e Grund-
annahmen und Forschungsschwerpunkte haben die friilhen psychologischen und soziologi-
schen Theorieansatze gemeinsam, dass sie die einmalige Ehisghaim Ergreifen eines
bestimmten Berufs als vorherbestimmend fiir den gesamten welWeréauf der Berufs-
laufbahn betrachteten; diese Ansatze kdnnen somit nicht als umfasBesoleen der
beruflichen Entwicklung angesehen werden, sondern stellenBemefswahltheorierdar,
deren Gegenstandsbereich mit der Entscheidung fiir einen Beruf und defseBéritt
endet. Insbesondere die psychologischen Laufbahntheorien haben sich jedokterseit
Anfangen zu immer dynamischeren Ansatzen hin fortentwickelt, in deeevialstellung
des sich lebenslang im beruflichen und aul3erberuflichen Kontext entmdekeMenschen
leitend ist (Sonnenfeld & Kotter, 1982; vgl. Tab. 3).

Tab. 3: Entwicklungsphasen der Berufswahl- und habhtheorien (nach Sonnenfeld & Kotter, 1982)

1. Soziale Klasse als Determinante der Karriere (soziologi8olsétze seit dem Ende des
19. Jahrhunderts). Abhéngigkeit der Berufswahl, des beruflichen Status undhdes |E
kommens von Bildungsstand und Beruf der Eltern. Die Kinder verfolgenelkemridie
grundsatzlich der des Vaters &hneln.

2. Statische dispositive Unterschiede (psychologische Anséatze seifrdieen 20. Jahr-
hundert). Einfluss von Personlichkeitsfaktoren auf die Berufswatdit{and-factor
theory), Streben nach Kongruenz/Matching zwischen statischen individuellen Eig
schaften und den Anforderungsprofilen bestimmter Berufsgruppen.

3. Stadienmodelle der Karriere (interdisziplinare soziologisch/psyclealogiAnséatze seit
den 1940er und 1950er Jahren). Berufswahl und Karriere als dynamischarfeim St
ablaufender Entwicklungsprozess. Karriereverlaufe lassen sichbédtge mehr oder
weniger vorhersagbarer Entwicklungsstufen beschreiben.

4. Karriere im Lebenszyklus (vorwiegend psychologische Ansétze seit den J@hden).
Erweiterung der Forschungsperspektive auf den gesamten LebenszyklokiuBga
fortgeschrittener beruflicher Lebensphasen. Untersuchung des Zusammenhangs| z
schen Karriere und anderen wesentlichen Aspekten des Lebens, vor allem der Familie

9]
7

Zwar sind auch die neueren soziologischen Berufswahl- und Laufbahn-Konzepzdde
Witzel & Kihn, 2000; vgl. auch Abschnitt 5.3.4) wegen ihrer starkeren Bsiditigung
psychosozialer Person-Umwelt-Interaktionen langst nicht mehr sald®tzrministisch
ausgelegt wie die friihen AnsatZennerhalb der vorliegenden Arbeit werden die soziolo-
gischen Konzepte dennoch nicht weiter vertieft, da hier der Schwerpuh#&er individu-
ellen beruflichen Entwicklung und den daran beteiligten psychologischen Prozessen lieg

% zur Einordnung und Kritik der soziologischen Bemihlansatze vgl. auch Heinz (1995, 1997).
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Aus der Vielzahl der psychologischen Laufbahntheorien werden in den néesuéspsy-
chologischen Ubersichtsartikeln und Enzyklopadiekapiteln zumeist nur eimigége
Theorien herausgegriffen, die heute als dominierend betrachtet uedvails bekannteste
Vertreter der wichtigsten Theorietraditionen der Berufspsycholegigeordnet werden
konnen, ndmlich desrait-and-Factor-Ansatzesler Laufbahnentwicklungstheoriend der
sozial-kognitiven Laufbahntheor{ggl. Swanson & Gore, 2000; Bergmann, 2004). Dartber
hinaus gibt es jedoch noch weitere Theorietraditionen, so u.a. entschehdongissche
Anséatze (z.B. Tiedemann & O’Hara, 1963), psychoanalytische Ansa&eB@rdin, 1990)
sowie organisationspsychologische Ansatze (z.B. Schein, 1978). Da essen Stelle
ebenfalls nicht mdglich ist, auf alle diese Ansatze im einpe&iezugehen, sei dafiur auf
die vorliegenden ausfiihrlicheren Ubersichtsdarstellungen verwigs@n Nlinor, 1994;
Swanson & Gore, 2000; Bergmann, 2004). Im folgenden sollen vor allefardiamen-
talen Konzeptderausgearbeitet werden, die den heute verbreiteten psychologisaifen L
bahntheorien zugrunde liegen bzw. in denen sie sich unterscheiden. Daben wier vier
derzeit einflussreichsten Theorieansatze — namlich die Theorigedefs- und Personlich-
keitstypen von Holland, die Laufbahnentwicklungstheorie von Super, die Theerie
arbeitsbezogenen Adjustierung von Dawis und Lofquist (TWA) sowieatialskognitive
Laufbahntheorie von Lent, Brown und Hackett — in ihrem jeweiligen Hnisggszusam-
menhang eingefihrt und insbesondere auch hinsichtlich ihrer Konzeption deichenuf
Entwicklung im Erwachsenenalter diskutiert. Wahrend die Typologie alamtl und die
Laufbahnentwicklungstheorie von Super als jeweils charakteristigenteter der von
Sonnenfeld und Kotter (1982; Tab. 3) herausgearbeiteten Entwicklungsphaseita@dH
bzw. 3 und 4 (Super) bezeichnet werden kénnen, handelt es sich bei der TWArund de
sozial-kognitiven Theorie um vergleichsweise jingere Theorieekitwigen. Allerdings
haben diese beiden neueren Ansatze nicht den Charakter umfassendenritheévaen,
sondern stellen eher Erganzungen der Konzepte von Holland und Super déer Die
folgenden vorstellten LaufbahntheorieBig Four) sind auch insgesamt nicht vorrangig
alskonkurrierendeModelle einzustufen; vielmehr ist in der berufspsychologischen Diskus-
sion seit Anfang der 1990er Jahre von eidenvergenzder Laufbahntheorien die Rede
(vgl. Osipow, 1990; Savickas & Lent, 1994; Bergmann, 2004), auch zumal die heute
verbreiteten Theorien von ahnlichen Grundvorstellungen ausgehen.

4.2.1 Passungstheoretische Ansatze und Trait-and-Factor-Theorien

Der Grundgedanke, der bis heute fir den tGberwiegenden Teil der psychwogiswuf-
bahntheorien pragend ist, beruht auf der Idealvorstellung einer mégjidiestKongruenz
zwischen arbeitendem Menschen und beruflicher Umwelt, wobei sichedieidBnungen
fur diesen ,Passungs-Zustand” und die Konzeptionen der Prozesse serbeifithrung
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bzw. Wiedererlangung allerdings von Theorie zu Theorie unterscheidegitsBearsons
(1909) ging in seinem Berufswahl- und Berufsberatungs-Konzept von eiokners
passungstheoretischen Ansatz aus, der auf ein moglichst {agshind' von Person und
Job abzielte. Demnach gelten drei Schritte als notwendig fur dimalptAuswahl eines
Berufs: Die Erlangung von Kenntnissen einerseits tber die Person umdraade Uber die
Eigenheiten der Arbeitsumwelten verschiedener Berufe sowierdrigin Verfahren der
Zuordnung der Charakteristika von Person und Arbeitsumwelt. Betz, faildgend Hill
(1989) fassen die dem Ansatz von Parsons zugrundeliegenden spezifisuimman
folgendermal3en zusammen:

(a) individuals differ in their job-related interests, needs, and values;

(b) jobs differ in the amount and nature of the rewards they offer are ikinds of demands
they make of the employee; and

(c) vocational adjustment (operationalized as success and satisfastidirgctly proportional
to the “match”, or “goodness of fit,” between the characteristithefvorker and the char-
acteristics of the environment

(S. 27). Im Ansatz von Parsons wird also eimmittelbarer Zusammenharzyvischen dem
AusmaR der Ubereinstimmung von Person und Job einerseits und dem Hhemulitolg
und der beruflichen Zufriedenheit andererseits postuliert. Die jg@riEigenschaften von
Person und Umwelt erscheinen dabei im wesentlichen als statisgbgeben, wahrend
individuelle Entwicklungsprozesse sowie Einflussfaktoren, die aul3edkalbnmittelbaren
Arbeitssituation liegen, in diesem Modell weitgehend unberiicksichtigt bleiben.

Aus der Verbindung des Ansatzes von Parsons mit den Konzepten und \fedehdsffe-
rentiellen Psychologie entstanden schlie3lich die sogenafdmtetiand-Factor-Ansatze
der Berufswahl, deren Bezeichnung auf ihre Betonung von Personlicakeatsh (raits)
und die ausgedehnte Verwendung faktorenanalytischer statistisctiahréa zur Identifi-
kation und Kategorisierung von Personlichkeitsdimensionen zurlickgeht. Ihreplsgctits-
logische Bedeutung erlangten diese eigenschaftstheoretischeneAasitdurch die For-
schungsprogramme der US-amerikanischen Regierung in den 1930er JalemeZjelset-
zung zum einen in der Eignungsdiagnostik von Armee-Rekruten und zum andelen i
Arbeitsvermittlung von Arbeitslosen vor dem Hintergrund der grofMamschaftsdepres-
sion dieser Zeit lag (vgl. Betz et al., 1989, S. 27 f.). Wie schomMdé&rhing-Ansatz von
Parsons, so beruhen auch die Trait-and-Factor-Theorien auf der Annahsneingéasog-
lichst weitgehende Ubereinstimmung von Personlichkeit und Beruf ausschladdébdie
Berufs- und Arbeitszufriedenheit, die berufliche Stabilitdt und digeisleistung ist. Als
psychologische Variablen wurden insbesondere die individuellen Fahigkeitefertig-
keiten @bilities) — bei denen ein theoretischer Zusammenhang mit der beruflichéangeis
erwartet wurde — und die individuellen Interessen, Bedurfnisse und Wékgedenen ein
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Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit und Motivation angenommen wunateer-
sucht (vgl. Betz et al., 1989). Die empirische Bewahrung der Trait-aciFAnsatze wird

in der Literatur allerdings unterschiedlich beurteilt (fir eindretblick vgl. Bergmann,
2004, S. 350 ff.). Einschrankungen sind insbesondere darin zu sehen, dass digfsls ber
relevant betrachteten Personlichkeitsmerkmale sich nur zunmalSestabil erwiesen, dass
das Ausmald kognitiver Fahigkeiten — insbesondere in Form von Schulnotessge —
sich im wesentlichen nur zur Vorhersage Aesbildungserfolgeskaum jedoch des spate-
ren Berufserfolgs im gewéhlten Berufsfeld eignete und dassd@cGrundannahme einer
Uberwiegend rationalen Berufswahlentscheidung als unangemessen @umlieSeifert,
1988). Da die ,klassischen® Trait-and-Factor-Anséatze zudem die dudile berufliche
Entwicklung nach der Entscheidung fur einen bestimmten Beruf kaum berlcksichtigen,
sollen sie im Rahmen dieser Arbeit ebenfalls nicht ausfuhrlicblbandelt werden; aller-
dings lasst sich die im weiteren Verlauf dieses Kapitelge&iellte Theorie der arbeitsbe-
zogenen Adjustierung (TWA) von Dawis und Lofquist (1984) als eine Véeitwicklung

des Trait-and-Factor-Ansatzes einordnen.

Wegen des grol3en Stellenwerts, den sie innerhalb der Laufbahnpsychokggeamt
besitzt, soll an dieser Stelle jedoch noch kurz auf die TheoriBeterfs- und Persoénlich-
keitstypenvon Holland (1959, 1973, 1997) eingegangen werden, der bekanntesten Trait-
and-Factor-Theorie. Dieser Ansatz, der von einer Unterscheidunghemisediglich sechs
grundlegenden Personlichkeitstypen ausgeht, denen jeweils gleicteydantevelttypen
zugeordnet werden, z&hlt heute zu den populérsten Berufswahltheorien Ubestvaopt,
was seine wissenschaftliche Beachtung und seine Verwendung aktitdober Grundlage
von Untersuchungen betrifft, als auch hinsichtlich seiner praktischeeuBeng in der
Berufs- und Karriereberatung (vgl. Swanson & Gore, 2000; Bergmann, 20@4auBider
Theorie von Holland abgeleiteten Konzepte und Instrumente bilden dariibes ldiea
Grundlage einiger auch im deutschsprachigen Raum weit verbmeBetafsinteressentests
und eignungsdiagnostischen Verfahren (z.B. Bergmann & Eder, 1992). HollaAdtsihl
Raster von sechs idealtypischen Auspragungen der Personlichkedtiergeweils spezi-
fische, voneinander abgrenzbare berufsbezogene Eigenschaften agfrsinfgen. Fir je-
den dieser Personlichkeitstypen werden gleichzeitig Eigensohddteberuflichen Umwelt
beschrieben, die fir Personen des jeweiligen Typs als glnstigehrgewerden. Die
Passung zwischen Person und Umwelt wird hier also bereits auf einer gemeiettelfall-
ubergreifenden Ebene konzeptualisiert. Daraus ergibt sich einergame Typologie von
Personlichkeit und jeweils kongruenter beruflicher Umwelt, die nachedghlschen An-
fangsbuchstaben auch &FASECKIassifikation bezeichnet wird (siehe Tab. 4).
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Tab. 4: Berufs- und Personlichkeitstypen (nach &fall 1997, S. 21 ff.)

1. Der praktische Tygrealistic type)sucht sich klare konkrete Ziele und Aufgaben und
bevorzugt den praktischen handwerklichen Umgang mit Werkzeugen, Maschinen oder
auch Menschen und Tieren. Dazu passende Umwelten bieten konkrete phisische
gaben (Berufe z.B. Arbeiter, Landwirt, Handwerker, Kraftfahrer).

2. Der intellektuelle Typ(investigative typepevorzugt Tatigkeiten, welche die Erfor-
schung und Untersuchung physikalischer, biologischer und kultureller Phanomene bein-
halten, mit dem Ziel, sie zu verstehen und kontrollieren. Zu diesem Zweck eigiett er
wissenschaftliche und mathematische Kompetenzen an. Er bevorzugt, Biseudnaly-
tisches Denken verlangen und Herausforderungen bieten (z.B. WissenscBaftlie
ware-Ingenieur).

3. Derkinstlerische Tyfgartistic type)setzt Emotion, Intuition und Vorstellungskraft ein,
um sich kunstlerisch-asthetisch auszudriicken. Er sucht nach Aufgaben, afferes
dern, kinstlerische Produkte herzustellen oder zu interpretieren. PaSssniaim-
welten bieten den dafir erforderlichen Freiraum (z.B. Musiker, Scleeisgildender
Kinstler).

4. Der soziale Typ (social typejucht nach Aufgaben, die den Einsatz sozialer und kom-
munikativer Kompetenzen erfordern. Er bevorzugt Berufsumwelten, die detak
und die Arbeit mit Menschen beinhalten (z.B. Lehrer, Sozialarbeiter, Gruppénleiter

5. Der unternehmerische Typ (enterprising typst) energiegeladen, dominant, impulsiv
und dynamisch und sucht Aufgaben, denen er sich mit Enthusiasmus und Abenteuerlust
widmen kann. In der Berufsumwelt sind verbale Fahigkeiten, UberzeugungBiibnd
rungsvermégen sowie Machtgespir notwendig (z.B. Unternehmer, Manager, Politiker).

6. Derkonventionelle Typ (conventional tyg®vorzugt Aufgaben, die durch soziale und
gesetzliche Regelungen strukturiert sind und besitzt ein hohes MaRbatk&@siolle.
Entsprechende Berufsumwelten erfordern den systematischen und routgesmiafi-
gang mit Informationen (z.B. Bankangestellter, Buchfihrer, Verwaltungsbeamter).

Die Theorie von Holland unterstellt dabei nicht, dass diese seg®n Byets oder auch nur
uberwiegend in einer Reinform auftreten; vielmehr werden simals oder weniger unab-
hangige Dimensionen betrachtet, anhand deren Auspragungskombinationen siumteest
Personen oder Berufsfelder klassifizieren lassen. In der Praxiszw diesem Zweck an-
hand eines Selbstdiagnose-Fragebogens &eB-Directed SearcfSDS]; Holland, 1997,
S. 263 ff.) eine Rangfolge der drei bei einer Person am starkstgemagten Typen be-
stimmt — also etwa ,S-A-E" fur einen primér sozialen, sekundartkaiisechen und tertiar
unternehmerischen Persdnlichkeitstyp. AnschlieRend werden in einemfallsbem SDS
enthaltenen — Katalog von 1.334 Berufen diejenigen Berufe nachgescldageost dem
gleichen oder einem verwandten Mischtypus zugerechnet wurden; spid@evirden also
die S-A-E-, S-E-A- oder auch noch die A-S-E-Berufe aufgesucht unBetson als wahr-
scheinlich kongruente berufliche Umwelten zugeordnet bzw. vorgeschlagen werden.

Auch wenn der Ansatz von Holland sowohl in Bezug auf die Typologieuals lainsicht-
lich des Zusammenhangs zwischen Kongruenz und psychologischen Ergédiolsnan
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der Literatur als empirisch ,nahezu durchgehend bestatigt‘ (Bergm2004, S. 359 f.)
dargestellt wird® so bleibt doch kritisch anzumerken, dass eine Zuordnung bestimmter
Berufe zu bestimmten Persodnlichkeitstypen immer subjektiv, unvollstandig uimdieuig
bleiben muss; auf3erdem lasst sich der immer schnellere Wamderufsbildern und
-inhalten nur unzureichend mit einem festen Katalog von Berufstydassen. Diese
Schwachstelle des Ansatzes wird gerade bei den IT-Berufen besoledéich, da sie eine
grol3e inhaltliche Vielfalt aufweisen, die sich mit Kataloggifisationen kaum adaquat
erfassen lasst (vgl. Abschnitt 2.5.2). So werden im SDS-Schemaediten IT-Tatigkeiten
(u.a.Programmer, Software Engineer, Chief Engin€ansultanf primar dem intellektu-
ellen Typ’ zugeordnet, zu dem praktische und unternehmerische Komponenten hinzukom-
men; lediglich deComputer Operatowird als konventionell mit sozialen und praktischen
Anteilen gefiihrt. Mit einer solchen Zuordnung wird die Berufswirklichikeder IT jedoch
nur sehr ungenau und bruchstickhaft erfasst; insbesondere werden die holemn sodia
kommunikativen Kompetenzen, die in vielen IT-Tatigkeiten inzwischedezu Grundan-
forderungen zéahlen, in dieser Klassifikation ebensowenig beriicksieltigtie ausgeprag-
ten kunstlerisch-kreativen Aspekte, die gerade Tatigkeiten inafeveé@eentwicklung auf-
weisen (vgl. Abschnitt 2.4.2). Wie die Trait-and-Factor-Ansatzergénso vernachlassigt
auch die Theorie von Holland zudem die Effekte, die sich erst imeldeif Berufstatigkeit
einstellen und die z.B. im Sinne einer ,Sozialisation durch den Bewifhachtraglichen
Anpassung der Person an eine urspringlich als wenig kongruent erlebfsuBwvelt
fuhren kdnnen; ebenso wenig bertcksichtigt sie berufstypische Karadegpfie etwa in
der IT potentielle Ubergangsmdglichkeiten z.B. aus einer uberwiggehdischen Tétig-
keit als Programmierer (,intellektuell-praktischer* Berufgty.a. in die Benutzerberatung
(,sozialer* Typ) oder in die Selbstandigkeit (,unternehmeriscignd) bereitstellen (vgl.
Abschnitt 2.5.2). Obgleich man dem Ansatz insgesamt seine Einfacimdegeine Praxis-
tauglichkeit im Rahmen der Berufsberatung zugute halten kann, so kans &n genann-
ten Grinden dennoch nur einen relativ groben Orientierungsrahmen fir direddag der
fur eine Person voraussichtlich mehr oder minder kongruenten Berufsiemwaal Verfu-
gung stellen. Insgesamt gesehen geht die Theorie von Holland inRiicrweite daher

% Allerdings fanden die meisten Studien nur schwaiisenéRige Korrelationen € 0,25) zwischen dem
Ausmald der Kongruenz und abhangigen Variablen wigeifsleistung, Arbeitszufriedenheit, empfunde-
nem Stress oder Laufbahnstabilitat; bei einigereldnichungen lagen die gemessenen Werte zudem unter
der Signifikanzschwelle (vgl. Swanson & Gore, 2080234 ff.).

%" Die Ubersetzung von ,investigative* in das deutsgintellektuell” folgt dem in der deutschsprachige
Literatur Ublichen Gebrauch (z.B. Bergmann & Ed&92; Seifert, 1989). Genauer kénnte man auch von
einem ,forschenden” oder ,untersuchenden” Typ dpeec zumal in der Berufsliste von Holland (1997)
unter ,investigative" vorwiegend technisch-natuise@sschaftliche Berufsbilder aufgefiihrt werden.
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kaum Uber die ,klassischen® Trait-and-Factor-Ansatze hinaus, zueales beruflichen
Entwicklungsprozessen nach dem Berufseintritt ebenso wenig Beachthagks wie
diese.

4.2.2 Die Laufbahnentwicklungstheorie von Super

Im Gegensatz zu den Trait-and-Factor-Theorien, die im wesemtliobve a) weitgehend
statischen Eigenschaften der Person und der Berufsumwelt ausgeh@neidimalig, kurz
vor dem Berufseintritt ermittelt werden und c¢) aufgrund deren ma@mentUbereinstim-
mung den weiteren Berufserfolg vorherzusagen versuchen, sind dienStadd Lebens-
zyklusmodelle der Laufbahnentwicklung bereits vom Ansatz her von Jiekedynami-
scheren Person- und Umweltkonzepten geleitet (vgl. Tab. 3). Zwan Aach diese An-
satze grundsatzlich auf die Herstellung einer Person-Umweltskieng ab, gehen dabei
jedoch von einer explizit entwicklungspsychologischen Perspektive ausodiehl die
Weiterentwicklung berufsrelevanter Eigenschaften der Person nauhBaeufseintritt
bertcksichtigt als auch den fortgesetzten Interaktionsprozesshewiferson und berufli-
cher Umwelt mit in die Betrachtung einbezieht. Die Lebenszyklusheokignnen dabei als
eine Weiterentwicklung und Ausweitung der Stadienmodelle unter Eitlbewjeauch der
aul3erberuflichen Lebensbereiche einer Person aufgefasst werddahr&lsde Laufbahn-
entwicklungskonzeption gilt das Theoriewerk von Donald E. Super, das ausReihe
teilweise nur lose miteinander verbundener Theoriesegmente beSteht. Super ging
urspringlich von einem differentialpsychologischen Ansatz aus, ergdiegen jedoch
nach und nach um weitere theoretische Perspektiven und leitete paveils eigenstan-
dige Teiltheorien und Messverfahren ab (vgl. Savickas, 1994, 1997). blreizhen, im
Laufe von vier Jahrzehnten entstandenen Vero6ffentlichungen, in denenziinen Theo-
rien mehrfach Uberarbeitet und aufeinander bezogen wurden (u.a. Super, 1953, 1957, 1984,
1990, 1992, 1994; Super & Bohn, 1970; Super, Savickas & Super, 1996), kdnnen hier nicht
umfassend behandelt werden. Die Darstellung in diesem Abschnitt &eschich daher
auf die drei Teilbereiche, die nach Savickas (1997) als Hauptsesymarthalb des Theo-
riewerks von Super anzusehen sind und die jeweils einen grundlegendén despleeruf-
lichen Entwicklung herausstellen:

1. die eigentliche Laufbahnentwicklungstheotf#{wicklung,
2. die Selbstkonzepttheori&élbst sowie
3. die Lebenslauf-Lebensraum-Theoriftex).

Diese Theoriesegmente werden hier im Uberblick dargestellt tndrz Verlauf dieser
Arbeit vertieft, wobei im jeweiligen thematischen Kontext auchhnaeitere Teile des
Theoriewerks hinzugezogen werden.
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Tab. 5: Stadien des Berufslebens (nach Super, a7, S. 40 f.)

1. Wachstumsstadium (Geburt-14 Jahre)
Entwicklung des Selbstkonzepts durch Identifikation mit Schlisselfiguren in Familie
und Schule. Substadien:
Fantasie(4-10): Bedurfnisse dominieren; Rollenspiele in der Fantasie
Interessen(11-12): Neigungen bestimmen Winsche und Aktivitaten
Fahigkeiten(13-14): Fahigkeiten erhalten starkeres Gewicht

2. Explorationsstadium (15-24 Jahre)
Selbstiberprifung, Rollen-Austesten, berufliche Erkundung in Schule, Freizeit,
Teilzeitarbeit. Substadien:
Versuch(15-17): Herantasten in Fantasie, Diskussion, Kursen, Arbeit
Ubergang(18-21): Eintritt in Ausbildung oder Beschaftigung
Probe(22-24): Ausprobieren des gefundenen Berufes

3. Etablierungsstadium (25-44 Jahre)
Anfangs evtl. weiteres Probieren bis ein geeignetes Berufsfeld gefunden ist, dann
Bemiihung um ein permanentes Verbleiben darin. Substadien:
Probe(25-30): Evtl. einfzweimaliges Wechseln des Arbeitsfeldes
Stabilisierung(31-44): Absicherung seines Platzes in der Arbeitswelt

4. Erhaltungsstadium (45-64 Jahre)
Das Erreichte wird bewahrt, Neues kommt nur noch wenig hinzu.
Kontinuitat entlang etablierter Wege.

5. Rickzugsstadium (ab 65 Jahre)
Mit dem Ruckgang physischer und mentaler Kraft &ndert sich die Arbeitsaktivitét.
Neue Rollen: Teilberufstatiger, Beobachter von au3en. Substadien:
Verlangsamung65-70): Verringerung von Arbeitszeit und -tempo
Ruhestandab 70): Beendigung von Beschaftigung und Karriere

In derLaufbahnentwicklungstheor{&uper, 1953, 1957; Super et al., 1957) wird die beruf-
liche Entwicklung unter Bezug auf allgemeinere Phasenkonzepte deschfiehen Ent-
wicklung (Buhler, 1933; Havighurst, 1953) als eine Sequenz von Entwickludgssta
(stage$ beschrieben, die anhand jeweils charakteristischer Konstellateunerstadien-
spezifischen Entwicklungsaufgaben, Problembereichen und Umweltfaktoremaimoher
abgegrenzt werden. Super unterscheidet dabei insgesamt funf Stadoemudechen Ent-
wicklung: Wachstums-, Explorations-, Etablierungs-, Erhaltungs- und Ruckzugsstadium
die jeweils wiederum in mehrere Substadien untergliedert weudénT@b. 5). Die beruf-
liche Entwicklung wird hier also als ein lebenslanger, kontinuienlicivel kumulativer
Prozess aufgefasst, der bei verschiedenen Personen im wesengleicbartig und Uber
die selben Stadien hinweg verlauft. Da nicht samtliche Persoleefiiad Laufbahnstadien
vollstdndig durchlaufen und auf3erdem auch Wiederholungen einzelner Stafiretea
kénnen, etwa wenn nach einem Berufswechsel ein erneuter Durchlaufaddierings-
stadiums erforderlich wird, entstehen dabei jedoch individuell jewsiterschiedliche
Entwicklungsverlaufe, die sich allerdings zu bestimmten typischaafbahnmustern
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(career patternszusammenfassen lassen (vgl. auch Abschnitt 4.3.1). Jedes Stadium ste
die Person vor spezifisclientwicklungsaufgabervon deren erfolgreicher Bewaltigung der
Ubergang in das jeweils nachste Stadium abhangt; in einer LAngasatersuchung, der
Career Pattern StudySuper & Overstreet, 1960; Super, 1985), identifizierten Super und
Mitarbeiter dabei die folgenden hauptséchlichen Aufgaben, mit denenPens®n im
Verlauf ihrer beruflichen Entwicklung nach und nach konfrontiert wird. @gth Super &
Bohn, 1970, S. 140 f.):

» Herausbildung einer beruflichen Préferenz,

» Konkretisierung und Formulierung eines Berufswunsches,
* Implementierung des Berufswunsches,

» Stabilisierung im gewéhlten Beruf,

» Konsolidierung des eigenen Status sowie

* Vorankommen im Beschéaftigungsverhaltnis.

Um die mit einem bestimmten Stadium verbundenen Aufgaben und Anforderangen
bewaltigen, muss sich die Person aktiv mit den jeweils gegelestgationellen, 6kono-
mischen und sozialen Gegebenheiten auseinandersetzen, die zusamuaem psiicholo-
gischen Voraussetzungen der PersonDiéerminantender Laufbahnentwicklung bilden.
In diesem Auseinandersetzungsprozess ist das individuelle beru#itivecklungsniveau
von besonderer Bedeutung, welches in der Theorie von Super unter dem Be@#fudsr
wahl- bzw. Laufbahnreifévocational/career maturilyzusammengefasst wird. Damit wird
das Ausmald bezeichnet, in dem eine Person lber die Einstellungelkeféahignd Ver-
haltensweisen verflugt, die fur die erfolgreiche Bewaltigungadstehenden Entwicklungs-
aufgaben im Zusammenhang mit der Auswahl eines geeigneten Badutier Austibung
dieses Berufs notwendig sind. Wahrend sich das Konzept der Berufsteainirevesent-
lichen nur auf die frihen Laufbahnstadien bis zum Eintritt in den BemiéHtte wird zur
Bezeichnung des beruflichen Entwicklungsniveaus in den spateren Staéizesempauch
der Begriff der Laufbahnadaptabilitdtocational/career adaptabilijyverwendet (vgl. auch
Abschnitt 5.1.1).

In engem Zusammenhang mit der Laufbahnentwicklungstheorie stel@ethstkonzept-
theorie (Super, 1953, 1981; Super, Starishevsky, Matlin & Jordaan, 1963), das zweite
Segment der Laufbahntheorie von Super. Demnach wird die Person bedwi@itidding
der jeweils aktuellen Entwicklungsaufgaben bemiht sein, ihre Laufbadingn Richtung
voranzubringen, die in moglichst hohem Mafie mit ihrem beruflichen tsetizept Uber-
einstimmt. Im Gegensatz zu den Trait-and-Factor-Theorien, diediauErmittlung der
objektiven Eigenschaften von Person und beruflicher Umwelt abzieled, hier eine
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individuumszentrierte Perspektive zugrundegelegt, indem die Wahrnehemingzogen
wird, welche die Person von sich selbst sowie von den Gegebenheitémdeit und der
aktuellen Situation hat. Auf diese Weise wird der Person einentliebeaktivere Rolle bei
der Herstellung einer Kongruenz mit der beruflichen Umwelt zuerkalsnim Matching
Konzept der passungstheoretischen Ansatze. Die Herausbildung deshenulielbstkon-
zepts und seine Funktion im Verlauf der beruflichen Entwicklung werden dibeine
Abfolge von Phasen bzw. Prozessen beschrieben (vgl. Tab. 6); demnauht lsexii das
berufliche Selbstkonzept bereits in den frihen Stadien der beruflichevicEohg zu
formieren, bleibt jedoch auch tber das Kindes- und Jugendalter hinaus viecnt¥odi-
fikationen des Selbstkonzepts konnen Uber die gesamte Lebensspanne hatifvedest,
etwa wenn die Interaktion zwischen dem bisherigen Selbstkonzept undraliéicten und
sozialen Realitat Anpassungsreaktionen und Kompromisse erfordernieB&erufswahl
kommt dem beruflichen Selbstkonzept allerdings eine SchliisselbedeutuDge ZRerson
vergleicht ihr Selbstkonzept mit den Konzepten, die sie von versci@edgerufen hat; die
Berufswahlentscheidung ergibt sich als Resultat der wahrgenomnAdmdichkeit zwi-
schen Selbstkonzept und Berufskonzept.

Tab. 6: Phasen und Prozesse des beruflichen Satizstits (nach Super & Bohn, 1970, S.147 ff.)

* FormierungsprozessExploration des Selbst und der Umwelt, Abgrenzung von und
Identifikation mit Rollenmodellen, spielerisches Ausprobieren unterditther sozia-
ler und beruflicher Rollerréality testing;

« Ubersetzungsprozesses Selbstkonzepts in berufliche Begriffe: Identifikation (,ich
mochte so werden wie ..."), Erfahrung (z.B. durch Ferienjobs und Praktika)eaoid B
achtung (z.B. dass bestimmte eigene Fahigkeiten und Interessen inrtiestiBerufen
wichtig sind).

* Implementierungsprozestimsetzung des beruflichen Selbstkonzepts in Handlungen,
Erlangung von Ausbildung und Beschaftigung im angestrebten Beruf, Konsolidierung
des Selbstkonzepts als Berufstatiger;

» Modifikationendes Selbstkonzepts finden nach dem Berufseintritt statt, wenn durch|die
Auseinandersetzung mit der Berufsrealitat weitere Anpassungen notwendig werden

» Erhaltungdes Selbstkonzepts wahrend des Erhaltungsstadiums, wenn auf3ere berufliche
Verénderungen bzw. das Nachlassen von personlichem Schwung und Energie mit dem
Selbstkonzept in Einklang gebracht werden missen;

» Anpassungles Selbstkonzepts wahrend des langsamen Rickzugs aus dem Beruf, wenn
sich die personliche Leistungsfahigkeit und die Rollenerwartungen deutlich verandern.

An der Formierung des beruflichen Selbstkonzepts sind neben den Fahigkeitenlie

Interessen, Werte und Ziele einer Person beteiligt; dariber hfliaden auch eigene
Erfahrungen und Beobachtungen in die Formierungs- und Modifikationsprozesse.mit
Das berufliche Selbstkonzept stellt somit ein dulRerst komplexesrikingdar, das sich auf
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brauchbare Weise kaum in vollem konzeptuellen Umfang operationalisiésst (vgl.

Betz, 1994); der gro3ere Teil der vorliegenden Messverfahren Baktlich daher auf die
Erfassung von Teilaspekten des Konstrukts, wie z.B. die berufsbezogesa& dder

beschrankt sich auf spezifische Kontexte, z.B. auf die Karrieregfi@ipnzen innerhalb
von Organisationen (vgl. auch Kapitel 5).

Mit der Lebenslauf-Lebensraum-Theogegéanzt Super (1980, 1990) die Laufbahnentwick-
lungs- und die Selbstkonzepttheorie schliel3lich um ein drittes Thegmest, das neben
der Berufsumwelt auch den auR3erberuflichen Lebensraum der PersonBetdiehtung
einbezieht, um auf diese Weise weitere personliche und soziaenidetnten der beruf-
lichen Entwicklung zu erfassen. Nach diesem Konzept bleibt die Lau#iakn Person
nicht auf den Beruf beschrankt, sondern erstreckt sich Uber samtebleadbereiche. Die
individuelle Laufbahn wird dabei als die jeweils spezifische Kontlinaund Reihenfolge
von Rollenmodelliert, die eine Person wahrend ihres Lebenslaufes einninuhet.dieser
Lebensrollen unterliegt bestimmten Rollenerwartungele (expectations die zum einen
als Verhaltenserwartungen von der sozialen Umwelt an die Peesmhtgt werden, zum
anderen aber auch von der Auffassung der Rolle durch den Rolleninhddsthsstimmt
sind. Fir eine zufriedenstellende Rollenerfulluralg performancgist demnach eine Aus-
ubung der Rolle erforderlich, die sowohl den Erwartungen der Personciidanen der
Umwelt gerecht wird. Die Person wird dabei als aktiv handelndege begriffen, das
durch die Ausgestaltungaole shaping der jeweils ausgeilibten Rolle sowie auch durch die
zielgerechte Auswahl von Positionen und Rollen die personlichen undw&@tudbllen-
determinanten in Handlungen umsetzt.

Super (1980) schlagt neun hauptsachliche Rollen vor, um den UberwiegendetesTeil
Lebensraums zu beschreiben, den die meisten Personen wéahrend ihreselretedmen.
Diese Rollen werden typischerweise in einer bestimmten chronohegisReihenfolge
tubernommen und Uber einen langeren Zeitraum ausgetbt: Kind — Schiler/StyBext
zeitmensch® — Birger — Berufstatiger — Ehegatte — Hausfrau/Hausmann -ntElter
Ruhestandler. Wahrend ein Kleinkind in aller Regel ausschlie3liciRolie des Kindes
innehat, kann eine Person in anderen Lebensstadien mehrere Rollen pasélen, zur
Lebensmitte also z.B. Ehefrau, Mutter, Hausfrau und Berufstatejehgeitig sein. Der
berufliche und aulRerberufliche Lebenslauf erhalt auf diese WeisBeadialt eined auf-
bahnregenbogensler fir jede Person eine individuelle Auspragung annimmt (vgl. Abb. 7).
Zu jeder Rolle gehort ein bestimmi®chauplatzan dem sie normalerweise ausgeibt wird,;

% Damit sind Freizeitaktivitaten, aber auch Nichtstind MiiRiggang gemeint: ,‘Leisurite’ ... the pamit
and role of one engaged in the pursuit of leisume-activities, including idling“ (Super, 1980, Z33).
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die haufigsten Schauplatze sind Haus und Wohnung, Gemeinde, Schule und Athkeitspl
Es kann jedoch vorkommen, dass eine Rolle auch auf3erhalb ihres priciéaep|&tzes —
wenn auch evtl. weniger strikt — ausgeibt wird und so auf den Schaeplatzanderen
Rolle tbergreift. Auf diese Weise konnen einerseits Rollenkonfliktstehen, z.B. wenn
die berufliche Rolle im hauslichen Bereich mit den dort dominierenddierRals Ehegatte
und Elternteil in Konflikt gerat, jedoch kann ein solches Ubergreifen auchezaicBerung
eines Schauplatzes durch einen anderen fiihren. Dartber hinaus kann sacifieddr Zeit
auch dierelative Wichtigkeitder einzelnen parallel ausgetibten Rollen verandern, so dass zu
verschiedenen Zeitpunkten im Lebenslauf jeweils andere Rollen in aelenrgrund treten
konnen fole saliencg; die jeweils dominante Rolle steht dabei theoretisch wie &upir

in einem engen Zusammenhang mit anderen Konstrukten der Theorie, wiezBerufs-
wabhlreife (Super & Nevill, 1984) sowie mit dem Laufbahnstadium und kereldwichtig-
sten beruflichen Werten (Duarte, 1995). Mit dem Regenbogenmodell wiadils=rdem
maglich, auch unregelmanRige Karriereverlaufe zu beschreiben, die kdaufigere Rollen-
wechsel oder Anderungen von Rollenwichtigkeiten gekennzeichnet sinddetala eine
Weiterbildung (in Abb. 7 z.B. im Alter von 42 Jahren) oder einen gleitendearfRalthsel
vom Berufstatigen zum (Vor-) Ruhestandler.

Situotional Determinants, Remote - Immediate
Social Structure
Historical Change
Socio~E ic Organization and Conditi
Employment Proctices
School

Community
Family
40 45
35 S0

QY wareness
Atfitudes
Interests
Needs-Values
Achievement
General and Specific Aptitudes
Biological Heritage

Abb. 7: Der Laufbahnregenbogédrifé-Career Rainbowaus Super, 1980, S. 289)

Aus der Zusammenstellung der drei Kernsegmente der Laufbahnentwatkieoge wird
deutlich, dass Super bei der Formulierung seiner Theorien auf dieveitigen Zeit aktu-
ellen entwicklungspsychologischen Konzepte zuriickgreift, um sie auf detext der be-
ruflichen Entwicklung zu Ubertragen; so stellt das Stadienmodellaigbahnentwicklung
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im wesentlichen eine Adaptation des allgemeineren PhasenmodemBiktar (1933) dar.
Das Lebenslauf-Lebensraum-Konzept wiederum weist deutliche étanattur 6kologi-
schen Entwicklungspsychologie von Bronfenbrenner (1979) auf, auch wenn Super (1980,
1990) nicht unmittelbar auf diesen Ansatz Bezug niffinurch diese Ankoppelung an
allgemeine entwicklungspsychologische Theorien gelingt es Supesateedie psycholo-
gische Laufbahntheorie in der Entwicklungspsychologie zu verankern; augldehen
Grund bleibt sein Theoriewerk jedoch fragmentiert und fligt sich nicleirem geschlos-
senen Theoriegebdude. Dartber hinaus bleiben die Konstrukte und Kernausgagen de
Theorie Uberwiegend auf einem allgemeinen Niveau und weisen nicldpdrationale
Spezifizitat auf, wie sie andere Theorien bieten (vgl. Swans@oge, 2000). Insgesamt
l&sst sich die Laufbahntheorie von Super somitbalsifspsychologisches Rahmenkonzept
einordnen, das ein differenziertes Modell der Laufbahnentwicklung mér eveithin
akzeptierten Begriffsbildung bereitstellt, jedoch der Erganzung eiteng, spezifischere
Theorien bedarf (vgl. Minor, 1994; Super, 1994). Im Vergleich zu den Tndiactor-
Theorien zeichnet sich die Konzeption von Super jedoch bereits dadurch ssissiela
neben den Wachstums- und Explorationsstadien, die mit dem Berufseintétthst abge-
schlossen sind, mit den Etablierungs-, Erhaltungs- und Rickzugsstadietiea&ctiwick-
lungsaufgaben der weiteren beruflichen Laufbahn einbezieht. In den frihsteldagen
der Theorie werden allerdings gerade die mittleren Laufbahnstadieveiten Altersbe-
reich von ca. 31 und 64 Jahren inhaltlich nur auf relativ grobe Weigelsarhtigt, indem
sie mit den Stichworten ,Stabilisierung, Absicherung, Erhaltung, Bevmg und Kontinui-
tat" belegt werden (vgl. Tab. 5). Insbesondere das zwei Jahrzebhtensle Erhaltungs-
stadium im Alter zwischen 45 und 64 Jahren erscheint hier noch agetend ruhiges
.Fahrwasser”, in dem berufliche Entwicklungsprozesse nur noch in gemitgnfang statt-
finden; diese statische Konzeption der Laufbahnmitte wurde jedoch vonBupanderen
Autoren in den 1980er Jahren Uberarbeitet (vgl. hierzu Abschnitt 4.3). MiKdezepten
des beruflichen Selbstkonzepts und der beruflichen Adaptabilitat bietefhgiorie von
Super dariber hinaus auch Ansatzpunkte fur die Beschreibung personlicstefligigen
und Kompetenzen, die im Zusammenhang mit der Bewaltigung beruflictierd&rungen
und Probleme relevant sind; diese Thematik wird in Kapitel 5 weiter vertieft.

% Eine umfangreiche sozialdkologische Laufbahntieeatie explizit auf Bronfenbrenner (1979) aufbaut,
stammt von Vondracek, Lerner und Schulenberg (3%B)rdings hat dieser Ansatz — vermutlich gerade
wegen seiner hohen Komplexitat — nur wenig Beaachgefunden.
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4.2.3 Die Theorie der arbeitsbezogenen Adjustierung (TWA)

Die Theorie der arbeitsbezogenen Adjustierufigepry of work adjustmefTWA]; Lof-
quist & Dawis, 1969; Dawis & Lofquist, 1984), die auf ein Forschungsprojekvdeersi-
tat von Minnesota aus den 1960er Jahren zurtickgeht, stellt urspringlicleserch/dar,
ein integratives theoretisches Rahmenkonzept fur das Passungsieavéilschen Mensch
und Arbeitsumwelt zu formulieren. Auf diese Weise sollte die2diel empirischer Einzel-
befunde, die unter Einsatz unterschiedlicher Messverfahren jemeilBeilaspekten der
Passung — u.a. Berufswahl, Personalauswahl, Arbeitsmotivation, Anbeaisund Produk-
tivitat — erzielt wurden, in einem ubergreifenden theoretischen Madsdmmengefihrt
werden (vgl. Dawis & Lofquist, 1984). Zumindest in ihrer gegenwéanrtigermulierung
(Dawis, 1994) kann die TWA jedoch — im Gegensatz etwa zur TheoriSwoper — kaum
als umfassendes passungstheoretisches Rahmenkonzept bezeichnetwetnaem; stellt
sie im Kern ein relativ einfaches Modellkonzept fir die Prozetsewechselseitigen
Anpassung zwischen arbeitendem Menschen und Arbeitsumwelt dar, dasnigen ei
wenigen Grundannahmen und Basiskonzepten ausgeht und in seinem Gegensteimdsberei
im wesentlichen auf die spezifische Situation deseiner bestimmten Beschéaftigung
arbeitenden erwachsenen Mensclheschrankt ist, wobei ein Schwerpunkt der Theorie auf
der Vorhersage der Dauer des Verbleibens in der gegenwartigehdtegung job tenurg
liegt. Im direkten Vergleich mit der Laufbahnentwicklungstheorie $mper bietet die
TWA somit keine grundlegende theoretische Alternative, sondern arseher als ergan-
zendes Modell, mit dem sich der Implementierungsprozess des benflBelbstkonzepts
und das adaptive Verhalten des erwachsenen Berufstatigen in eihakaspekten
detaillierter beschreiben lassen (vgl. Osipow, 1990; Dawis, 1994).

Als passungstheoretisches Konzept geht die TWA von der Grundannahnuassislas
Bestreben, eine Ubereinstimmung mit der Umwelt herzustellen urethaiten, zu den
Grundmotiven des menschlichen Verhaltens gehort (Dawis & Lofquist, 1984, 1. Zur
Charakterisierung dieser Ubereinstimmung verwendet die TWA dbeiTerminus der
KorrespondenZzcorrespondenge mit dem eine harmonische und komplementare Bezie-
hung zwischen Individuum und Umwelt bezeichnet wird, bei der sowohl dasdingim

fur die Umwelt als auch die Umwelt fur das Individuum geeignet bzw. angemetssen is

.The theory of work adjustment is based on the conceptoofespondence between
individual and environmentvhich implies conditions that can be described as a harmonious
relationship between individual and environment, suitability of the iddali to the envi-
ronment and of the environment for the individual, consonance or agreememseet
individual and environment, and a reciprocal and complementary relafiobstveen the
individual and the environment"

(Dawis & Lofquist, 1984, S. 54. Hervorhebung im Original).
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Abb. 8: Vorhersagemodell der Beschaftigungsdaues Rawis & Lofquist, 1984, S. 62)

U

Eine Korrespondenz zwischen Individuum und Umwelt liegt der TWA zufalge erst
dann vor, wenn wenigstens die Minimalanforderungewohldes Individuumsals auch
der Umwelt wechselseitig erfullt sind; die theoretische patsve bleibt dabei allerdings
auf den engeren Bereich der Arbeitsumwelt begrenzt, d.h. die PersositBeziehungen
in den aul3erberuflichen Lebensbereichen werden nicht bzw. nur indirektageheDie
TWA versucht nun zum einen, die besondere Eigenart der Mensch-URagsiing im
spezifischen Lebensbereich der Arbeitsumwelt zu modellieren sowie zum aruer&fer-
halten der arbeitenden Person — insbesondere das Verweilen in dewv@eigen Beschaf-
tigung — als Folge des jeweils vorliegenden Passungszustandeszusagen. Dem kom-
plementaren Verstadndnis der Mensch-Umwelt-Korrespondenz entsprechehdiatiei
auch die Passung von Person und Arbeitsumwelt explizit als zwggs&lerhaltnis aufge-
fasst, das sowohl die Angepasstheit der Person an die Anforderungeieigsulnwelt als
auch die Angepasstheit der Arbeitsumwelt an die Bedurfnisse degeaden Menschen
umfasst; ihrer Grundannahme folgend unterstellt die Theorie dabeiidaBsrson voraus-
sichtlich diejenigen Verhaltensweisen zeigen wird, die auf dieq®v-) Herstellung einer
guten Passung mit der Arbeitsumwelt gerichtet sind. Das AusieiaRorrespondenz von
Person und Arbeitsumwelt wird in der TWA Uber @iechselseitige Zufriedenhapera-
tionalisiert, wobei zwischen der Zufriedenheit der Person mit abeisumwelt $atis-
faction) und der Zufriedenstellung der Arbeitsumwelt durch die Persatisfactoriness
unterschieden wird; zusammengenommen stellen beide somit einen Infiikador Gite
der Passung von Person und Arbeitsumwelt dar. In einer weiteren Grunotengaht die
TWA nun davon aus, dass eine Person ein bestimMiedestmall an Korrespondenz
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erreichen muss, um in einer bestimmten Arbeitsumwelt verbleibekdanen. Folglich
kann die voraussichtliche Verweildauer in einer bestimmten Beggpvéd durch das Aus-
mald der Zufriedenheit und der Zufriedenstellung vorhergesagt waNesm die Person
mit der Arbeitsumwelt zufrieden ist, wird sie sich eher fiir ¥erbleiben in der gegen-
wartigen Beschaftigung entscheiden; ist sie dagegen unzufriedeirdssie sich eher eine
neue Beschaftigung suchen. Vom Ausmald der Zufriedenstellung hangtraeite@, ob
ein Beschaftigter seitens der Arbeitsumwelt in der gleichestBaftigung belassen, in eine
andere Beschaftigung versetzt oder beférdert oder ob er entlassen wird (vgl. Abb. 8).

Sowohl der Grad an Korrespondenz als auch die resultierende Zufriedemh&ufrieden-
stellung werden in der TWA als Uber die Zeit veranderliche Grdilg¢rachtet, die jeweils
in Abhangigkeit von einer gegebenen Situation zu bestimmen sind; alsidghasiModell
unterscheidet sich die Theorie damit grundsatzlich von den in Absdtthittvorgestellten
statischen Passungskonzeptionen. Der kontinuierliche Prozess, in deensdie ¥ersucht,
eine Korrespondenz mit der Arbeitsumwelt zu erlangen und aufrechtitearhvaird dabei
als arbeitsbezogene Adjustierurfgiork adjustmentbezeichnet (vgl. Dawis & Lofquist,
1984, S. 54 f.). Dieser Adjustierungsprozess erhalt seine Antriebgkraftesentlichen
durch eine auf Seiten der Person oder der Arbeitsumwelt ggf. vorhadden&iedenheit
und zielt auf die Wiederherstellung der wechselseitigen Zufriedtebbhs. Zufriedenstel-
lung. In diesem Prozess kann nun zum einen die Person unter EinsatZéihigkeiten
(abilities) und Fertigkeitengkills) auf die Anforderungen der Arbeitsumwelt reagieren; auf
der anderen Seite kann aber auch die Arbeitsumwelt durch Belohnuegemds, rein-
forcement patternsauf die Anforderungen der Person und ihnen zugrundeliegenden Be-
durfnisse und Werte reagieren. Wenn eine Person in eine neue Arlesis@mtritt, wird
sie dem Modell zufolge versuchen, durch ihr Verhalten die an sehtggen Anforderun-
gen zu erfillen und dabei gleichzeitig erwarten, dass sie inrerZag die entsprechenden
Belohnungen aus der Arbeitsumwelt erhdlt. Wenn eine wechselseitigdenstellende
Beziehung mit der Arbeitsumwelt gefunden ist, so wird die Persosucieen, diesen
Zustand der Korrespondenz aufrechtzuerhalten. Anderenfalls wird sigckien, eine Kor-
respondenz herzustellen oder — falls dies misslingt — die gegeyevéutbeitsumwelt
verlassen. Aufgrund der symmetrischen, auf die wechselseitigerdemtings-Erfullung
ausgerichteten Struktur des Modells stehen der Person dabei vier AnsaAfjuakijustie-
rende Verhaltensweisen zur Verfliigung:

Einflussnahme auf die Anforderungen der Arbeitsumwelt,
Einflussnahme auf die Belohnungen der Arbeitsumwelt,
Weiterentwicklung der eigenen Fertigkeiten sowie

P 0w bdPE

Anpassung der eigenen Anforderungen an die Arbeitsumwelt.
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Ein aktiver Adjustierungsmoduigegt vor, wenn die Adjustierung — wie in den beiden ersten
Fallen — zu einer Veranderung der Arbeitsumwelt fuhrt; wird digiMderung dagegen —
wie in den anderen beiden Fallen — in der Person selbst bewirkt,dsdiesr alseaktiver
Adjustierungsmodukezeichnet. Unterscheidet man zuséatzlich danach, ob die Initiative z
Verédnderung von der Person oder von der Umwelt ausging, so lassensgiesamt vier
Adjustierungsmodi und acht Konstellationen von Adjustierungsverhalten cimteisn.
Uber die Adjustierungsmodi hinaus identifiziert die TWA zwei esstAdjustierungsstilg

mit denen sich individuelle Unterschiede im Adjustierungsverhaltschbeiben lassen.
Als Flexibilitat wird dabei bezeichnet, welches Ausmaf} an Unzufriedenheit einenPers
toleriert, bevor sie Adjustierungsverhalten zeigt; Bieharrlichkeit (perseverance gibt
demgegenuber an, wie lange eine Person bereit ist, Unzufriedanlkhitoberhalb ihrer
Flexibilitaitsschwelle hinzunehmen, bevor sie die Arbeitsumweliésstr (vgl. Dawis &
Lofquist, 1984, S: 65 ff.; Dawis, 1994, S. 36 f.).

Mit ihren Konzepten der Adjustierungsmodi und -stile bietet die TWWAKéassifikations-
raster fur individuelle adaptive Verhaltensweisen auf hohem Adistnaniveau; ahnlich
wie die transaktionale Stresstheorie von Lazarus (1966; vgl. Albs8i) sieht allerdings
auch die TWA die Existenz einéingleichgewichtsals notwendige Voraussetzung fur die
Auslosung adjustierenden Verhaltens an, auch wenn dieses Ungleichgeeidediglich
als Unzufriedenheit und nicht wie bei Lazarus in Form von berdiébten Stressfolgen
operationalisiert wird. Wie das transaktionale Stressmodell, so besitzt autW4i in die-
sem Punkt den Charakter eines Reparaturmodells, in dem vorausschauende gistké&ate
Verhaltensweisen nur unzureichend bericksichtigt werden. Durch ihréarBekong auf
die Analyse der Ubereinstimmung zwischen Person und engerer Arbaidt weist die
TWA aul3erdem eine Parallele zum Job-Charakteristika-Modell \amkrdan und Oldham
(1975) auf. Im Unterschied zum JCM ist die TWA zwar grundsétzlicder Lage, die
sozialen Aspekte der Arbeitsumwelt Uber die — im Vergleich zD® J allgemeineren
Konzepte der Bedurfnisse und Belohnungen mit zu erfassen, jedoch ble8ielienwert
der relativen Zufriedenheit mit der sozialen Umwelt ebenso imaveklwie z.B. die Funk-
tion sozialer Beziehungen und Netze bei der Entscheidung fur oder gegenArbeits-
platzwechsel. Vor allem aber vernachlassigt die TWA genaudaseJCM die entschei-
dungs- und verhaltensrelevanten EinfliasdererLebensbereiche auf den Kontext der Ar-
beitsumwelt. Aus diesem Grunde kénnen individuelle Erwagungen, wie z.Bingdagben
einer Teilzeitbeschaftigung aus familiaren Grinden, in der TWAandirsehr indirekte
Weise Uber die Konstrukte der Bedurfnisse und der Zufriedenheit deonPausgedriickt
werden, was dem Modell an dieser Stelle einen ausgesprochen kiunsGicaeakter ver-
leiht. DarUber hinaus erscheint auch didriedenheitflir die Prognose des Verbleibens in
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der gegenwartigen Beschéftigung nur bedingt geeignet zu sein. In eimesreqgelitativen
Untersuchung an berufstatigen Fernstudenten der Informatik (Heimlich, @04 sich
z.B. heraus, dass viele der Befragten die Absicht hatten, sp&tesien Abschluss des
Studiums den Arbeitsplatz zu wechseln, obwohl sie in Bezug auf ilzeitiige Beschéfti-
gung uUberwiegend eine hohe Zufriedenheit angaben. Der Antrieb fir dadiéxdjugs-
verhalten — hier in Form der angestrebten Hoherqualifizierung -rgtam diesen Fallen
offensichtlich nicht primar aus einer bestehenden Unzufriedenhedenigegenwartigen
Arbeitsumwelt oder aus einer mangelnden Zufriedenstellung, sondemowangig von
langerfristigen Orientierungen und Uberlegungen getragen, wie @&wa\Wunsch nach
beruflichem Aufstieg oder der Absicherung der eigenen Position inbedeal Organisa-
tion. Auch insgesamt muss der empirische Status der TWA als wédaichnet werden,
zumal sie in jungerer Zeit kaum Gegenstand Uberprifender Studieseggeise Die Daten
der vorliegenden quantitativen Untersuchungen weisen zwgeaefelleZusammenhange
zwischen der Korrespondenz und der Zufriedenheit sowie zwischen dexdéutneit und
der Beschatftigungsdauer hin; insgesamt sind diese Ergebnissk gdameinheitlich ein-
zustufen und kdnnen nicht als durchgangige empirische Bestéatigung deie Tdregasehen
werden. Eine besondere Schwierigkeit liegt dabei auch in der Eniwgkion Inventaren,
mit denen samtliche relevante Aspekte der Person-Umwelt-Pagdéggat erfasst werden
konnen (vgl. Swanson & Gore, 2000; Bergmann, 2004).

4.2.4 Die Sozial-kognitive Laufbahntheorie (SCCT)

Die Sozial-kognitive Laufbahntheorie (SCCT; Lent, Brown & HackEd84) ist der heute
bedeutendste Vertreter einer Theorierichtung, in der die Berufswahldie Laufbahn-
entwicklung unter Anlehnung an die allgemeine Theorie des sozialearisevon Bandura
(1977a) aus einer vorwiegend lerntheoretischen Perspektive betnaehtiein. Die SCCT

hat dabei weitgehend die altere Theorie des sozialen Lernens wdtichen Entschei-
dungsprozessen von Krumboltz (1976, 1979; Mitchell & Krumboltz, 1990) abgel6st, die
jedoch als wesentlicher Vorlaufer der SCCT betrachtet werden kamier Theorie von
Krumboltz wird die Entstehung beruflicher Praferenzhaltungen alspte@zess beschrie-
ben, in den sowohl Erfolgs- und Misserfolgserfahrungen bei eigenen tAteivials auch
assoziative Lernerfahrungen — z.B. durch Ubernahme berufshezogeremtypeer— ein-
flieBen. Als Folge dieser Lernerfahrungen entwickelt die Pergbi®selbstbeobachtungen
beruhende Generalisierungen — z.B. gut geeignet fir eine bestimmiterATatigkeit zu

sein — sowie Kompetenzen und Strategien, um an neue und unbekannte Aufgairen hera
zugehen. Wahrend nun die Theorie von Krumboltz das Verhalten in beruflichsché&i-
dungssituationen mit desnmittelbarenWirksamkeit dieser Generalisierungen und Pro-
blemloseféahigkeiten zu erklaren versuchte, fihrten Hackett und B@®4) erstmals das
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ebenfalls von Bandura (1977b) stammende KonzepSd#ystwirksamkeitserwarturals
vermittelndes Konstrukt in die Beziehung zwischen friiheren Lernerfgan und zukinf-
tigem beruflichen Verhalten ein. Die Selbstwirksamkeitserwartoezeichnet dabei die
(Selbst-) Einschatzung der Person, uber die Fahigkeiten zur Vouogreibd Ausfliihrung
von Handlungen zu verfigen, die zur Erreichung eines bestimmtensgestgisch erfor-
derlich sind. Die Autorinnen zielten insbesondere darauf ab, den EinlnsSeschlechts-
unterschieden auf die berufliche Entwicklung zu erklaren; so besitrervidelell zufolge
Frauen aufgrund ihrer Sozialisationserfahrungen eine geringerav@edbamkeitserwar-
tung hinsichtlich laufbahnrelevanter Verhaltensweisen als Mannétr demrFolge, dass sie
ihre vorhandenen Féahigkeiten und Talente nicht in von vollem Umfangeneefolgreiche
Karriere umsetzen kdénnen. Die Annahmen des Modells konnten in empirisciersuJl
chungen an Mannern und Frauen vielfach bestatigt werden und belegeRiefluss der
Selbstwirksamkeitserwartung auf die Berufswahl — insbesondere eatmediflichen Inte-
ressen und die in die engere Wahl einbezogenen Berufe — sowie auffalgnrEAusbil-
dung und Karriere (vgl. Swanson & Gore, 2000, S. 243 1.).

/ Self-Efficacy w»
Ability/ Performance ) Performance

Past Goals/Subgoals Attainment

Performance / Level

Outcome Expectations

Abb. 9: SCCT-Modell der aufgabenbezogenen Leistang Lent et al., 1994, S. 99)

Die SCCT von Lent et al. (1994) stellt nun im wesentlichen denuelrdar, durch eine
Ubertragung der von Bandura (1986) vorgenommenen Neuformulierung derkeggial-
tiven Lerntheorie auf den Kontext der beruflichen Entwicklung eine dimhe und im
Vergleich zu den friheren Ansétze von Krumboltz und Hackett und Betasserfdere
sozial-kognitive Laufbahntheorie zu entwickeln. Lent et al. fihren dddeeimiteinander
verschrankte Modelle ein, in denen die Entwicklung beruflicher Intemese Berufswahl
sowie das berufliche Leistungsverhalten jeweils als Probess#rieben werden, innerhalb
derer kognitive Variablen — neben der Selbstwirksamkeitserwarucly die Ergebniser-
wartungen gutcome expectatiopsind die jeweiligen personlichefiele — einen zentralen
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Stellenwert einnehmen (vgl. Abb. ®)Von diesen drei Konstrukten wird angenommen,
dass sie als sozial-kognitive Mechanismen gerade fir die Laufbalokéung besonders
relevant sind, wobei tendenziell jeweils eine hohe Auspréagung als glimstidpilfreich fir
den Ablauf des jeweiligen Prozesses angesehen wirdS&estwirksamkeitserwartungen
besitzen danach — der Konzeption von Hackett und Betz folgend — einen E£mifudie
Auswahl von Zielen, Handlungsalternativen und geeigneten (Arbeitsyvdlten und
wirken sich aul3erdem auf die Hartnackigkeit und Bestandigkeit bekidarerfolgung
sowie auf die gedanklichen und emotionalen Reaktionen im Angesicht von 8gkeiten
und Hindernissen aus. Wahrend sich Selbstwirksamkeitserwartungen aigetie Fahig-
keit beziehen (,kann ich das?), gebErgebniserwartungeulie Einschatzung der Konse-
quenzen bestimmter Handlungen wieder (,was wird geschehen, wenn itle@§s Dem
Modell zufolge werden Personen dabei diejenigen Handlungsweisen bevordiggéhrer
Erwartung nach zu bevorzugten Handlungsergebnissen fuhren, wobei nach Ba@86ja
unterschiedliche Klassen von Ergebniserwartungen — u.a. materglalesund selbst-
bezogene Erwartungen — zu unterscheiden $tedsonliche Zieleschliel3lich organisieren
und steuern als selbstgesetzte Zukunftsvorstellungen das individeghalten und neh-
men somit eine zentrale Stellung innerhalb der Selbstregulatiovetbsltens ein. Die
sozial-kognitive Theorie geht dabei von engen und wechselseitigeehBegen zwischen
Zielen, Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwartungen aus, wobei alleakngelbstwirk-
samkeitserwartung eine zentrale Bedeutung zukommt (vgl. Leht 4984, S. 83 f.); im
Modell kommt dies dadurch zum Ausdruck, dass von der entsprechenden VBfadde
sowohl zu den Ergebniserwartungen und Zielsetzungen als auch direldigtung fihren,
wahrend der Einfluss der tbrigen Wirkgrof3en wesentlich indirektééiufer Die Erfah-
rung, ein bestimmtes Leistungsniveau erreicht zu haben, beeinfliestrum in einer
Ruckkopplungsschleife die Selbstwirksamkeits- und die Ergebniserwaibemng.Modell
zufolge bleiben die grundlegenden sozial-kognitiven Wirkmechanismen samiit im
Erwachsenenalter veranderlich; insbesondere konnen Erfolgserlelnisser Steigerung
der Selbstwirksamkeitserwartung beitragen.

Insgesamt gesehen weist die SCCT — ebenso wie die TWA — nichCluerakter einer
umfassenden Laufbahntheorie auf, sondern kann als eine weitere Verfgimer Lauf-
bahnentwicklungstheorie von Super angesehen werden, in der die besonderergedeut
kognitiver Variablen innerhalb der Prozesse der Entwicklung und deedmapitierung des

“0 Das in Abb. 9 wiedergegebene Modell der aufgahesgenen Leistungnfodel of task performange
gibt das von der SCCT postulierte Zusammenspietcvein Fahigkeiten, Selbstwirksamkeitserwartungen
und personlichen Zielen in idealtypischer Weisedere die anderen beiden Modelle der SCCT weisen
demgegenuber einen starkeren Kontextbezug auf eridhen weitere Variablen ein.
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beruflichen Selbstkonzepts hervorgehoben und dabei speziell die Wichtigke8elbst-
wirksamkeitserwartung fur das berufliche Entscheidungs- und Leistergdien betont
wird. Eine Starke der SCCT liegt dabei in der ModellierungRteressaspektdes beruf-

lichen Entwicklung, wahrend die inhaltlichen Aspekte der Mensch-Unfadsung nicht
im einzelnen thematisiert werden; in dieser Hinsicht konnen die TW\die SCCT —
ganz im Sinne der zu Beginn von Abschnitt 4.2 erwéhnten Konvergenzdiskusaiorh

als einander erganzende Modelle betrachtet werden. Eine wegeneiiamkeit beider
Theorien ist zudem, dass ihr Gegenstandsbereich die berufliche Hahgicnach dem
Berufseintritt mit einschliel3t; als wichtige Konzepte fur Medellierung adaptiven Ver-
haltens im beruflichen Kontext werden sie daher in Kapitel 5 erneut aufgegriffen.

4.3 Die Laufbahnmitte aus der Sicht von Stadienmodellen

Betrachtet man die im vorangehenden Abschnitt vorgestellten psydubleg Laufbahn-
theorien im Hinblick auf die in dieser Arbeit verfolgte Fragisnhg, so wird deutlich, dass
die spezifische Thematik der beruflichen Entwicklung im Erwachséeewan keiner der
derzeit dominanten Theorien umfassend behandelt wird. Wahrend der Gedebesteaich
der Theorie von Holland im wesentlichen mit dem Berufseintritt teiveetiefen die TWA
und die SCCT jeweils nur spezifische Teilaspekte der Person-Ithimieraktion und kon-
nen somit nicht den Anspruch genereller Theorien der Laufbahnentwickluelpeer Das
umfangreiche Theoriewerk von Super schlief3lich ist durch seinen offeragulahnlichen
Aufbau zwar grundsétzlich in der Lage, eine Vielzahl laufbahnretevdhemen zu inte-
grieren, stellt jedoch kein in sich geschlossenes theoretischEBi@e dar und bedarf in
seinen einzelnen Teilgebieten jeweils der Vertiefung durch ezgdezKonzepte. So wird
die Thematik der Laufbahnmitte im Stadienmodell der beruflichen Ekiwig von Super
im wesentlichen unter die beiden Stadien der Etablierung und derubdhaefasst, die
zusammengenommen den Kernbereich der Berufslaufbahn abdecken und eirsbeAlter
reich von etwa 25 bis 65 Jahren umfassen. Der Uberwiegende TeieddstBtigkeit als
Erwachsener — beginnend mit dem Eintritt in einen geeigneten Bisrbin zum Vorruhe-
stand — wird dabei auf wenig strukturierte Weise beschrieben, diekaaah Gber die sta-
tische Passungskonzeption der Trait-and-Factor-Ansatze hinausreiehEnivicklungs-
aufgaben des berufstéatigen Erwachsenen scheinen nach diesem Ma€llbéachrankt
zu sein, sich in einem einmal gefundenen passenden Berufsfeld eirerutictat das per-
manente Verbleiben darin sicherzustellen; insbesondere ab einenvaxitea. 45 Jahren
geht es demnach nur noch um Bewahrung des einmal Erreichten und das ktiokiauie
Verfolgen bewéahrter Wege (vgl. Tab. 6 in Abschnitt 4.2.2). Stellt chaser Konzeption
der Laufbahnmitte die im Einfihrungsteil dargestellte, zumindeshgietl problematische
Laufbahnsituation der &alteren IT-Fachkrafte gegeniber, dann wird ulbaitersichtlich,
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dass die aus den 1950er Jahren stammende Laufbahnentwicklungstheorie von Super in ihrer
ursprunglichen Fassung der gegenwartigen, vom tiefgreifendensgbsdilichen Wandel
gepragten Realitat der Berufswelt nur unzureichend gerecht wirdvditeren Verlauf

dieses Abschnitts sollen daher einige Erganzungen und Weiterentwieklaes Stadien-
modells vorgestellt werden, mit denen die berufliche Entwicklurdgm_aufbahnmitte auf
adaquatere Weise beschrieben werden kann.

4.3.1 Laufbahnmuster, Maxizyklus und Minizyklen

Bereits in seinen friihen Konzeptionen wies Super darauf hin, dassadierStles Lauf-
bahnentwicklungsmodells nicht immer gleichformig und linearer durchiauferden.
Demnach konnen diskontinuierliche Berufsverlaufe entstehen, wenn Persanderibif-
lichen Entscheidungen revidieren oder nach erfolgreicher Etabliangigem Beruf durch
innere oder dulRere Umstande — z.B. durch Arbeitslosigkeit — in eirrdsiberufliches
Stadium zurtickgeworfen werden; ebenso erreichen manche PersonenkHiigbtlasungs-
stadium, sondern weisen einen instabilen, von mehreren — mehr oder wenggdlichen
— Einstiegsversuchen gekennzeichneten Berufsverlauf auf (vgl. Supen& 1970, S. 141
ff.). Ausgehend von friheren Arbeiten der Soziologen Miller und Form (1@&die den
Ergebnissen de€Career Pattern StudySuper & Overstreet, 1960) entwickelt Super in
diesem Zusammenhang eine Fallunterscheidung zwischerLaigbahnmusterndie in
unterschiedlicher Weise durch aufeinander folgende Phasen der &talilitdes Wechsels
bzw. des Ausprobierens gepragt sind:

1. diestabile (stablejaufbahn mit einem unmittelbaren Einstieg in den Lebensberuf ohne
vorangehende Ausprobierphase,

2. die konventionelleLaufbahn, die Uber eine Phase des Ausprobierens in Stabilitat ein-
mundet,

3. dieinstabileLaufbahn, die von wiederholten Jobwechseln gekennzeichnet ist, sowie

4. die Mehrfachversuchtaufbahn, bei der sich Phasen der Stabilitat mit Phasen des er-
neuten Ausprobierens abwechseln, die wiederum erneut zur Stabilitat fuhren.

Welches Laufbahnmuster bei einer bestimmten Person entsteht, héamgtctievon einer
Vielzahl psychologischer, sozialer und 6konomischer Determinanten aimdsstabile und
konventionelle Laufbahnmuster haufiger zu erwarten, wenn die Person iiber ver-
gleichsweise hohen soziodkonomischen Status verfigt, wahrend die instabile unthidie Me
fachversuchs-Laufbahn charakteristisch fur Personen mit reladrigem soziotkono-
mischen Status sind. Super und Bohn (1970) zufolge unterscheiden sich auBgrdem
Laufbahnmuster von Frauen grundsatzlich von denen der Manner, zumaledicle"
Laufbahn aufgrund der starkeren familiaren Belastung haufiger vombdetbungen und
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Zweigleisigkeit gekennzeichnet ist. Eine konventionelle Laufbahn liegt demnaEhaben
immer noch dann vor, wenn eine initiale Phase der BerufstatigheieBlich in eine voll-
zeitliche Hausfrauentatigkeit einmundet, obgleich zunehmend auch armdébatinmuster
Verbreitung fanden (vgl. S. 144).

Tab. 7: Entwicklungsaufgaben nach Maxizyklus unaikdiklen (aus Super, 1994, S. 70)

Age
Early Middle Late
Adolescence Adulthood Adulthood Adulthood
14-25 25-45 45-65 65 and over
Decline Giving less Reducing Focusing on Reducing
Developmental | time to sports essentials working
Tasks at each hobbies participation hours
age
Maintenance Verifying Making Holding Keeping
Tasks at each current occupational one’s own what one
age occupational position against enjoys
choice secure competition
% Establishment Getting Settling down Developing new | Doing things
& | Tasks at each started in a in a suitable skills one has
Q | age chosen field position wanted to do
-
Exploration Learning more Finding Identifying new | Finding a
Tasks at each about more desired tasks to good retirement
age opportunities opportunity work on place
Growth Developing a Learning to Accepting Developing
Tasks at each realistic relate to one’s own and valuing
age self-concept others limitations nonoccupa-
tional roles

Cycling and Recycling of Developmental Tasks Thiwug the Life Span

Mit dem Konzept der Laufbahnmuster wird die Vorstellung einer whégd statisch vor-
gezeichneten Laufbahn, die nach dem Erreichen eines EtablierungszustaedRegel
gleichférmig und ohne gréfRere Wechsel verlauft, durch ein wesemtinohmischeres
Modell abgel6st, in dem ein geradliniger Durchlauf der Stadien ohedaffiolungen oder
Unterbrechungen nur noch als eine Moglichkeit unter mehreren erschentdufd, die
ein- oder mehrmalige Wiederholungen bestimmter Stadien beinhalsehesren demge-
genuber mindestens ebenso wahrscheinlich wie ein einmaliger fhiaehlauf. Dartber
hinaus wiederholen sich dem Konzept zufolge die Entwicklungsaufgaberxplerdtion,
Etablierung, Erhaltung sowie des Rickzugs, die fir die Stadien irergitggisch sind, bei
den Ubergéangen zwischen den verschiedenen Stadien jeweils noch @mnrkiaginen;
Super (1984) bezeichnet solche WiederholungeMaigzyklen die den einen Maxizyklus
des beruflichen Lebenslaufs Uberlagern und um so haufiger stattfindgterjeine Person
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Phasen des beruflichen Wechsels durchlauft. Die Inhalte der Entwisklufiggben, denen
sich die Person im Verlaufe eines solclracyclingdurch die Stadien stellen muss, variie-
ren dabei jeweils mit dem Lebensalter; jedes Lebensaltst s@nit seine eigenen charak-
teristischen Explorations-, Etablierungs-, Erhaltungs-, und Riickzugsanfgafieé Durch
die Kombination von stadienspezifischen Aufgabentypen und Lebensaltezhergsimit
eine Matrix der beruflichen Entwicklungsaufgaben im Lebenslauf (vgl. Tab. 7).

Aus der Zusammenstellung der durch den Maxizyklus und die Minizyklen geivgaen
Entwicklungsaufgaben wird ersichtlich, dass mit dem Recycling-Kgingm universales
Strukturprinzip der beruflichen Entwicklung formuliert wird, das Wiedarhgén von
Entwicklungsaufgaben der Typen Wachstum, Exploration, Etablierung, Erhaltuehg
Ruckzug vorhersagt, wobei die Aufgaben in Abhangigkeit vom jeweillgehensalter,
Entwicklungsstadium oder Laufbahnmuster zwar jeweils spezifischiealt | aufweisen,
jedoch stets (mindestens) einem dieser Aufgabentypen zuzuordnen sinRe®a$ing-
Konzept wird von Super dabei jedonfcht zur Modellierung des individuellen adaptiven
(Coping-) Verhaltens in spezifischen Anforderungssituationen genutzt,rectidat ledig-
lich zur weiteren Verfeinerung dgenerellerEntwicklungsaufgaben der einzelnen Stadien
des Maxizyklus der beruflichen Entwicklung. Die Stadien selbst sdigielazugehérigen
Entwicklungsaufgaben bleiben dagegen nach wie vor relativ stabestrmmte Alters-
spannen gekoppelt, so dass das Modell insgesamt einen dewiitiativen Charakter
erhalt; wegen seiner fehlenden Integration mit dem Lebensraum-torae Super (1980)
erscheint es zudem nur auf Laufbahnmuster anwendbar, die im weserdkch@mventio-
nellen mannlichen Vollzeiterwerbsbiographie entsprechen. In der \embleg Fassung
bietet das Modell somit zunédchst kaum mehr an, als eine idealtgpisach Aufgaben-
klassen und Altersgruppen geordnete Sammlung von Themen und Motivereéahgr
reichen Karriere nach traditionellem Muster.

4.3.2 Berufliche Entwicklungsaufgaben des Erwachsenenalters

Verglichen mit der urspruinglichen, wenig ausdifferenzierten Konzeggofntwicklungs-
stadien stellt die im vorangehenden Abschnitt wiedergegebene & &ball20 beruflichen
Entwicklungsaufgaben des Jugend- und Erwachsenenalters dennoch bereresane
liche Weiterentwicklung und Verfeinerung dar. Die einzelnen Felder der Matrithebee-
tisch stringent aus der Kombination von Maxizyklus und Minizyklen heitgeleurden,

“! Der BegriffsRecyclingwird bei Super allerdings nicht einheitlich venden da er sowohl zur Bezeich-
nung der Wiederholung von Entwicklungsaufgaben lainken (Minizyklus bei Stadienibergangen) als
auch zur Bezeichnung des erneuten Durchlaufs valernTees Maxizyklus im grof3en (Wiederholung
ganzer Stadien bei einer unstabilen Laufbahn) gebtawird (vgl. z.B. Super, 1990, S. 206 f.).
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weisen zudem bereits den Charakter eigenstandiger Entwicklwtigestaf, da sie jeweils
einer bestimmten Altersgruppe zugeordnet sind und dabei spezifiseitg @ufgaben

bezeichnen, deren Bewaltigung in gewissem Umfang als erfoluéili@inen Ubergang in
das nachste Stadium des jeweiligen Minizyklus angesehen werden kaen s8lbst greift
bei der Weiterentwicklung seines Stadienkonzepts allerdings nichdiaubrthogonale
Struktur des Recycling-Modells zuriick, sondern verwendet in seinen neleréffent-

lichungen ein Treppen- (1984) bzw. Leitermodell (1994), das die Entwicklumgdseurf
des Maxizyklus und der Minizyklen in Form einer Gegenuberstellung vianshkreichen,
Transitionsstufen, Stadien und Substadien zusammenfasst (vgl. Abb. 10@n@&hden
friheren Formulierungen des Stadienmodells nur das Wachstums- und daatiexsia-
dium in nennenswertem Umfang durch Substadien untergliedert wurden,adienStles
Erwachsenenalters jedoch ihre im wesentlichen monolithische Stihadiglten, werden
nun im Treppenmodell insgesamt 19 Substadien beschrieben, die eine imtengliede-

rung aller sechs Stadien des Maxizyklus ermdglichen. Die Substaldiben darin zwar
jeweils einem bestimmten Hauptstadium zugeordnet, allerdingshs@Biper (1984, S.

200) nur noch von einem ,tendenziellen” Auftreten der Substadien, die sich zudem Utberlap-

pen konnterf? gleichzeitig riickt Super von der Vorstellung einer festen Zuordnwig z
schen Substadien und Altersbereichen ab.

AGE STAGE SUBSTAGE
SCALE SCALE SCALE
The Maxicycle, whose stages are labeled according
10 their typical developmental tasks. DEATH
Each transition involves a recycling through some A e e e e e e e e e e 5
or all of the stages in a series of minicycles. 3
70| Transition 70 Retirement
——— DECLINE OR Specialization?
[ - ] DISENGAGEMENT  Disengagement
60| Tramsition | __ __ __ __________ 80 Deceleration?
Innovating?
Updating?
80 50 Stagnation?
L A A= 45 MAINTENANCE Holding
40 Tremsition L __ - 40
Advancement?
Frustration?
Consolidation
1) I . 30 .
Stabilizing?
2 e ——— 25 ESTABLISHMENT  Trial (Committed)
18) Tramsiion J e 18 Trial (Tentative)
W e ———————— 14 EXPLORATION Tentative
I S, u Capacities
GROWTH Interests
Fantasies
BIRTH Curiosity

Based on Super, D.E., The Psychology of Careers. New York: Harper & Row, 1957. Modified in light of subsequent research, in “Career and Life
Development,” Ch. 8 in Brown, D., and Brooks, L., Career Choice and Development. San Francisco: Jossey-Bass, 1984.

Abb. 10: Treppenmodell der Stadien und Substadias Super et al., 1988, S. 3)

2 50 schreibt Super (1984, S. 200) unter Bezug asfTdeppenmodell: It identifies the substages that
tend to be seen in each stage, although [...]t#&y to overlap and are not clearly defined bylamgis."
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Kombiniert man die Recycling-Matrix mit dem Treppenmodell, soleFgesich insgesamt
39 Entwicklungsaufgaben bzw. Substadien, die inhaltlich jedoch nicht klametefsind
und sich zudem nur schwer voneinander abgrenzen lassen. Auch die steikiumtel-
scheidung zwischen (Sub-) Stadien, Entwicklungsaufgaben, Cycling- undliRgdyro-
zessen bleibt unprazise, zumal sie in den einzelnen Veroffentlichuimgesr wieder ver-
andert und neu formuliert wird. Einen wesentlichen Fortschritt stetltesem Zusammen-
hang die Entwicklung de&dult Career Concerns InventoACCI; Super, Thompson &
Lindeman, 1988) dar, mit dem erstmals eine fur das Erwachsensdigngte operationale
Definition der Stadien und Substadien der beruflichen Entwicklung vorgelegt wirth Da
werden die vier Stadien des Erwachsenenalters in jeweilsSdiestadien untergliedert,
wodurch eine Reduktion auf insgesamt 12 Substadien bzw. Entwicklungsaufgedeint e
wird, die wiederum als Zusammenfassung und Konkretisierung des Regeyehd des
Treppenmodells aufgefasst werden koénnen (vgl. Tab. 8). Auf diese Wersen die
Stadien der Etablierung und der Erhaltung — die zusammengenommen dgrshekéich
von ca. 25 bis 65 Jahren abdecken und damit weit Uber den Bereich der Lautfieahnm
hinaus den grofdten Teil des erwachsenen Berufslebens umfasserCEimlkerdings mit
lediglich sechs Substadien und somit auf immer noch relativ knappe Weise abgehandelt.

Das Etablierungsstadium beginnt demzufolge mit einem SubstadiuBtatglisierung in
dem es um ein Sich-Einrichten im gefundenen Beruf und die Entwicklneg angemes-
senen Lebensstils geht, gefolgt von #d@nsolidierung deren Schwerpunkt die Absiche-
rung der beruflichen Stellung ist und einem SubstadiumVdeankommensn Richtung
besser bezahlter und mit hoherer Verantwortung verbundenen PositionderhBlgngs-
stadium besteht dagegen — wie bereits im urspringlichen Stadienmaaelesentlichen
aus dem Substadium dessthaltendzw. der graduellen Verbesserung der einmal erreich-
ten Position und ihrer Verteidigung gegeniiber Wettbewerbern und anderetiefiete
Gefahrdungen. Zusatzlich werden zwei weitere, optionale Substadiexfidirigdie nur in
bestimmten Tatigkeitsfeldern und auch nicht bei samtlichen Persori@mmen, namlich
ein Substadium degAuf-dem-laufenden-Bleibens“mit dem ein Schritthalten mit neuen
Entwicklungen und Zielen bezeichnet wird sowie ldigovation ein Substadium des ,Auf-
bruchs zu neuen Ufern* innerhalb des eigenen Fachgebiets; bei beiden barsigh dem
ACCI-Manual zufolge jedoch eher um eine Reihe von Aufgaben als bte 8abstadien.
Nach der Darstellung im Manual kénnen dartber hinaus auch die SubstadEexpbiea-
tionsstadiums in den mittleren Lebensjahren erneut auftreten, werinawecklungsauf-
gaben derKristallisation, Spezifizierungind Implementierungoberuflicher Winsche und
Plane, die eigentlich fir das Jugend- und das frihe Erwachsenpigsehtgind, aus unter-
schiedlichen Grinden erneut aktuell werden, etwa im Zuge einer beeunfiINeuorientie-
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rung bei unstabilem Laufbahnmuster, aber auch bei den reguléaren Laufbabngbarder
konventionellen Laufbahn oder im Falle einer ,Krise der KarriettefniDie Substadien
des Rickzugs bleiben dagegen laut Manual relativ eng an die hohéeesbédeiche ge-
bunden, u.a. weil sie in vielen Fallen durch institutionell festgel@dfersgrenzen vorbe-
stimmt sind; dies gilt insbesondere fur die Substadief@eung des Ruhestandessd des
Lebens als Ruhestandlddem eigentlichen Ruhestand kann allerdings eine Substadium der
Verlangsamungorangehen, das mit einer allméhlichen Verringerung der Arbeitsigsaf

verbunden ist und bereits gegen Ende des flinften Lebensjahrzehnts einsetzen kann.

Tab. 8: Stadien und Entwicklungsaufgaben im AC@kc{nSuper et al., 1988, S. 2 ff.)

Exploration Stage

Crystallization: Society ex
pects individuals to develq
ideas as to the field and ley
of work desired and of occ
pations that appeal to the
upon which educational, trai
ing, and preoccupational de
sions are based. These ta
are faced especially at cy
ricular choice points in scho
and at university, upon ente
ing the labor market, an
when displaced by econom
change, illness or injury, d
personal growth and change
Specification: General prefe|
ences must become specific
there is pressure to act and
choose an occupation, a sj
cialty, or a job. This is a cor
cern especially among those
their early 20s and again du
ing career transitions and mi
career crisis.

Implementation: An objectiv
having been chosen, pla
must be made and carried o
These are the tasks of the eg
20s, of midcareer when f
desire for greater self-realiz
tion causes career review, a
of impending retirement whe
a different kind of review i
called for.

Establishment Stage

-Stabilizing: In this substag
pthe expectation that individy
els will make and act on plaf
Iis followed by the expectatio
rthat they will settle down, suy
port themselves and contriby
ito family support, develop a
skppropriate lifestyle, make u
rof abilities and training, an
ppursue meaningful interest
rThis is common among ind
dviduals in their late 20s an
iearly 30s and again after mi
rcareer changes.

Consolidating: After havin
rsettled down, individuals a
aommonly concerned  wit
their place in an occupation
@ an organization. Security
the objective, although, in u
igtable careers, it is elusive a|
rsometimes not even desired.

BAdvancing: In  middle-clas
and upper-middle-class ci
ecles, there is generally an g
npectation that individuals wi
uget ahead financially an
riyjove to more challenging le'
e@ls of responsibility and g
awhat is sometimes called “b
nidavior control” or independ
rence. Not everyone wants g
5 vancement, but this is a co
mon concern among those
white-collar occupations an
who range in an age from 2
to 45 or 50.

Maintenance Stage
pHolding: Having attained
Josition, individuals are e
npected to hold onto it if not 4
nmprove it. Competition from
-others, technological chang
thealth problems or family dg¢
nmands may threaten it. This
5@ common concern after ft
dage of 45.

SuUpdating: In some fields d
‘work and for some individu
s, holding their own is ng
denough: it may be importal
to keep abreast of new dev
jopments as fields change a
eas individual goals chang
nThese are tasks more than tf
pare substages.

Snnovating: In some fields
'such as high technology, ind
Ngduals are expected to bre
new ground. Some individua|
scontinue to feel the need
explore and establish, to
xsomething different or at leaf
Ito do it differently, even aftg
cthey are well established. Th
are concerned with more th
fmaintenance only.

d-
n
in
d
5

Disengagement Stage

aDecelerating: As individuals
-grow older, they eventually
ofeel the need to reduce the
pace or load of work and
daper off before retirement.
2-This is common for individut
isls in their 60s, and not u
neommon for those in their la
50s, especially among tho
fwho have some control ov
_their work situations. Som
tbegin to delegate part of the
hectivities to younger persor
Lpnd become more selective |i
nwhat they themselves do.

eRetirement Planning: Planni
égr retirement is an active co
cern for individuals planfu
.enough to anticipate retir
iment or upon finding that the
hRre expected to retire. This ig
glevelopmental task that
tyery clearly related to age a
jdo stage.

sRetirement Living: Giving u
ra job or work for pay bring
ewith it the expectations assp-
aciated with other roles that in-
dividuals continue to play i
their home life or as involve
in hobbies, civic activity, an
sometimes study. Functioning
as a person of leisure in|a
world of work brings new con-
cerns; this stage is common
for individuals in their late 60
and 70s and is related to the
age of mandatory or optiongal

retirement.

Durch die Beschreibung im Manual und die entsprechenden Item-Formulierimdea-

gebogen werden die Substadien des ACCI insgesamt auf eine Art usel d&éniert, mit

der sowohl die — dem beruflichen Entwicklungsstand der Person entsprecheBdesta-

dien des Maxizyklus erfasst werden, als auch — zumindest partde! jeweils aktuellen
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Substadien eines ggf. parallel stattfindenden Minizyklus. Eine Pdwesaum sich infolge-
dessen in mehreren (Sub-) Stadien gleichzeitig befinden, wassieih ACCI-Auswertung
wiederum an einem bi- oder multimodalen Profil erkennen lasstQugler et al., 1988, S.
11). Im ACCI findet somit auf operationaler Ebene eine Vermischungrsaitiedlicher
Theorieebenen statt, so dass Zweifel an der wissenschaftlichechBarkeit dieses vor-
wiegend fur den Bereich der Laufbahnberatung konzipierten Instrument@tegsind.
Im ACCI selbst, das in seiner Vollversion 60 Items umfasstl8i&ubstadien-Skalen zu
jeweils funf Iltems bilden, wird versucht, dieses Problem durchidi@liung eines zusatz-
lichen 61. Items zu umgehen, das direkt danach fragt, ob zum Erhebungszestpuort
ruflicher Wechsel (,career change®) aktuell war bzw. unmittethaiicklag oder bevor-
stand. Damit soll es dem Berater ermdoglicht werden, das Venlieghes Recycling zu
erkennen und die genaue Bedeutung der jeweiligen ACCI-Skalenwerteem €&olge-
interview zu klaren. Somit bleibt die Frage offen, was mit dere8k#des ACCI tatsachlich
gemessen wird. Faktorenanalysen, die mit dem ACCI bzw. seinenuléérsionen
durchgefuhrt wurden, erbrachten in diesem Zusammenhang uneinheitlicheniEsge
Waéhrend einige Untersuchungen sowohl die — theoretisch erwartetefaktagelle, den
(Haupt-) Stadien entsprechende Struktur bestatigen, als auch etgehsade theorie-
konforme Zuordnung zwischen Stadien und Substadien belegen konnten, verschmolzen in
anderen Untersuchungen jeweils entweder das Explorations- und dasrétgiskéadium
oder das Etablierungs- und das Erhaltungsstadium zu einem gemeinBakter (vgl.
Cairo, Kritis & Myers, 1996). In der Regel wird dem Instrument, m@derweile auch in
einer aus 12 Items bestehenden Kurzform (ACCI-S; Perrone, Gordom,&Fi@iviletto,
2003) vorliegt, dennoch eine ausreichende psychometrische Qualitat pehespraller-
dings ist davon auszugehen, dass das ACCI weniger ein Messverfahaen tatsachli-
chen beruflichen Entwicklungsstand einer Person darstellt, sondern ausginad Anlage
eher die von einer Perstiewusst wahrgenommenen beruflichen Adaptationsaufgaben und
Probleme(concern$ wiedergibt (vgl. Abschnitt 5.1.1).

4.3.3 Die Laufbahnmitte als Erneuerungsstadium

Das uUber mehrere Jahrzehnte hinweg verfeinerte Stadienmodélemddichen Entwick-
lung von Super umfasst mit seinen Konzepten der beruflichen Entwickiifggban, der
Stadien und Substadien sowie des Maxi- und Minizyklus ein umfangreicstesnhenta-
rium von Strukturierungsmitteln, mit denen das Wechselspiel von Pllasdreruflichen
Stabilitdt und Phasen der Verédnderung auf differenzierte Weigedrskt werden kann.
Die Strukturinstrumente geben jedoch nicht eindeutig vor, wann die konktreterati-
schenlnhalte der einzelnen Entwicklungsaufgaben als Bestandteil eines Ubergeordnet
(Sub-) Stadiums des Maxizyklus oder eines Minizyklus einzuordnen sind umeldhen
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Fallen sie als eigenstandige, mehr oder weniger obligatoristke bzw. Substadien
aufgefasst werden mussen. Wahrend nun Super auch in spéateren Veshitfegdn (z.B.

1992, 1994) an seinem aus vier hauptséachlichen Stadien bestehenden Modsiflaksnmi-
entwicklung im Erwachsenenalter festhielt, in dem die beruflichgigaben und Probleme

der mittleren Lebensjahre im wesentlichen durch die Substadien tdbkefings- und
Erhaltungsstadiums beschrieben werden und Abweichungen von der Norm desi&@onvent
nellen Laufbahnmusters nur indirekt, Gber ein Recycling von Entwicklurgmsaer abge-

bildet werden kdnnen, schlagen andere Autoren die Einfihrung eines zusatzlichen Stadiums
vor, um damit die spezifische Situation der Laufbahnmitte préziser zu erfassen.

So entwickeln Murphy und Burck (1976) aufgrund theoretischer UberlegungeR&iime

von Kriterien fur das Vorliegen eines eigenstandigen Lebens- bawtbéhnstadiums.
Aufbauend auf den biographischen Analysen von Buhler (1935) und Arbeiten von Frenkel
Brunswik (1968) sehen die Autoren dabei das Zusammenspiel von auliergmsEesi,
inneren Erfahrungen und dem Lebenslauf der Person als bestimmend timtelischei-
dung von Lebensstadien an. Die Ubergange zwischen den Entwicklungsstediéen
demnach den Charakter vddendepunkteimm Leben, die permanente Verdnderungen in
unterschiedlichen Lebensbereichen nach sich ziehen und dadurch eine kleeezAbg
zwischen den Stadien ermdglichen: ,[life stages are] platéshvare clearly marked off
from one another through certain turning points in life. These turning paoshisr in, in
very short time, parallel and permanent changes in many fields afl of which allow us

to imply that a basic transition has taken place® (Frenkel-Brinsl@68, S. 79, zit. nach
Murphy & Burck, 1976, S. 338). Dieser Auffassung folgend formulieren Murphy und Burck
zwei Kriterien, mit deren Hilfe sie das Vorliegen eines Hekiungsstadiums im Lebens-
lauf einer Person definieren:

1. das Auftreten von bedeutenden, regelmallig vorkommemdéernen Ereignissen
(,common, major external events®) in enger zeitlicher Verbinduniginmeren Erfah-
rungenund Erlebnissen

2. der Eintritt einepermanenten Veranderumay Leben der Person, die sich an die Ereig-
nisse und Erfahrungen anschlief3t.

Anschlie3end identifizieren die Autoren auf der Grundlage einer Diahthson Ergebnis-
sen einer Reihe von Untersuchungen zum Themenkreis der sogenmaidiéa crisisaus
den 1960er und 1970er Jahren unter Anwendung der zuvor aufgestellten Kgdarien
eigenstandigeBntwicklungsstadium der Lebensmittias im Altersbereich zwischen ca. 35
und 45 Jahren stattfindet und von externen Ereignissen sowohl aus deidréanBereich
— wie z.B. dem Auszug erwachsener Kinder und der einsetzenden Pdeadgblkeit der
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eigenen Eltern — als auch dem beruflichen Bereich begleitétiesty.a. bedingt durch das
Erreichen bzw. Uberschreiten des Karrierehdhepunkts, eine verdtardtarrenz mit jin-
geren Kollegen sowie ggf. durch einen Druck in Richtung auf einen zamygaen Ruhe-
stand. Damit verbunden ist das innere Erleben eines weniger po$Seestkonzepts, das
Infragestellen des Lebenssinns und der personlichen Werte sowiallgaraeine Lebens-
unzufriedenheit, die mit einer Bestandsaufnahme des bisher errarohtargleich zu den
einst gesetzten Zielen einhergeht. Diese krisenhafte Phasenkden spaten 40er Lebens-
jahren schliel3lich — im Sinne einer dauerhaften Veranderung — inEemseierung des
Selbstkonzepts einminden, die von einer erhdhten Sensibilitat fur dieeeiBedurfnisse
gekennzeichnet ist und entweder zu einer Versohnung mit der derzeiggenssituation
oder aber zu einer Verlagerung der personlichen Energie in andermhaknswerter
erlebte Lebensbereiche fihren kann (vgl. S. 340 f.). Im Zusammenhadgrnaufbahn-
entwicklung nimmt das Stadium der Lebensmitte schlief3lich dien leamesErneuerungs-
stadiums(career renewal stagean, das den Autoren zufolge als das hauptsachliche beruf-
liche Entwicklungsstadium des Lebensalters zwischen 35 und 45 Jahreelazist und
im Stadienmodell von Super auf einfache Weise zwischen dem [Etgigiee und dem
Erhaltungsstadium eingefiigt werden kénnte, ohne dass dadurch weitere Aadeanmg
Modell erforderlich wirden. Die Entwicklungsaufgaben des Erneuerungssisdassen
sich dabei mit den Begriffen d&e-Evaluierungdes beruflichen Selbstkonzepts und der
Re-Adjustierundpzw. Re-Etablierungnnerhalb der Laufbahn umschreiben.

An dieser Stelle wird die Ahnlichkeit des Erneuerungsstadiums mit dmst spater einge-
fuhrten — Recycling-Konzept von Super (1984, Super et al., 1988) deutlichbelafslks
von einem mehr oder weniger regelmafigen Auftreten einer Rlmsberuflichen Be-
standsaufnahme und Neuorientierung wahrend der Laufbahnmitte ausgehtp&ebiiet
diese Phase jedoch kein eigenes Stadium oder Substadium, sondern wirdimkiril-
weise Wiederholung der Entwicklungsaufgaben der drei Substadien desafigpkstadi-
ums sowie des Stabilisierungs-Substadiums des Etablierungsstaalisgedrickt (vgl.
Tab. 8 im vorangehenden Abschnitt). Letztlich wird aber mit beiderkiBtierungsmitteln
das gleiche Phanomen erfasst, ndmlich eine berufliche Entwicklungsghasmittleren
Erwachsenenalters, die sich an ein prinzipiell erfolgreich ahiysssenes Etablierungs-
stadium anschliel3t und zu einem Zeitpunkt einsetzt, an dem — nach konukmtione
Laufbahnmuster — ,eigentlich* ein Ubergang in das Erhaltungsstadifolyen musste.
Unter diesem Blickwinkel erscheint die Phase der Erneuerung jedweldenicht als
eigenstandiges Stadium, sondern eher als eine Beschreibung dekEntygaufgaben des
Ubergangszwischen den Stadien der Etablierung und der Erhaltung. Die von Murphy und
Burck (1976) aufgefuhrten ,externen Ereignisse” der Lebensmitte kdnnefermsals
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Signale der Endlichkeit und Begrenztheit des bisherigen beruflichestidgdg und Erfolgs
eingeordnet werden, die auf ein bevorstehendes Ende des Etablierungsstaghweisen.
Die Person steht quasi vor der Wahl, entweder den bisherigen exnfMieg weiterzu-
verfolgen und sich zukinftig auf die Erhaltung und Verteidigung des besheichten zu
konzentrieren oder aber eine ,letzte Chance” zu nutzen, um noch einmal einen mafien be
lichen Weg einzuschlagen. In beiden Fallen mindet die Erneuerungsphase,sdib
selbst einen unstabilen Charakter besitzt, in eine Phase dererelatabilitat ein, namlich
entweder in das Erhaltungsstadium oder aber in einen erneuten, vayistinder teilwei-
sen Durchlauf des Etablierungsstadiums; sie erscheint sorbio8ls Ubergangsphase, die
als solche jedoch nicht mit den anderen Stadien des Modells von Super vergleichbar ist.

Zusammenfassend bleibt daher festzuhalten, dass sich die Frage,evbpitésch weitge-
hend bestéatigte Phdnomen der Erneuerungsphase als eigenst&tafijgndes mittleren
Erwachsenenalters zu begreifen ist, lediglich 8ubstadiumdes Etablierungs- oder des
Erhaltungsstadiums bildet oder aber als Recycling von ExplorationsEtaidierungs-
Aufgabernwahrend des Ubergangs zwischen Etablierungs- und Erhaltungsstadium einzuord-
nen ist, aus theoretischer Sicht nicht eindeutig beantwortenvgssiilliams & Savickas,
1990; Bejian & Salomone, 199%).Einerseits stellt das Recycling-Konzept von Super
wesentlich flexiblere Mdglichkeiten der Modellbildung bereit, aésdie Einfihrung eines
einzelnen zusatzlichen Stadiums bietet und ist damit potentestyrget, neben der Erneu-
erungsphase der Laufbahnmitte auch weitere, ahnlich krisenhaftenRlieasdassen, die in
anderen Lebensabschnitten auftreten kdnnen. Als Beispiele sind etBardasit-Phano-
men zu nennen, das Uberwiegend als eine Krisé&igleen Laufbahnjahre — d.h. vor Errei-
chen der Lebensmitte — zu verstehen ist (vgl. Maslach, Sch&ufeaditer, 2001), jedoch
gleichfalls in eine berufliche Re-Evaluation mit anschlie3eri@erAdjustierung bzw.
-Etablierung einminden kann sowie auch mogliche Krisen des héheren Ledrenshé
z.B. durch einen erzwungenen Berufswechsel oder einen beruflichengAinstidusam-
menhang mit Phasen der Arbeitslosigkeit ausgel6st werden kdnnen. Aaridkren Seite
bleibt die derzeitige Operationalisierung des Recycling-KonzeptACCI jedoch unbe-
friedigend, da sie keine klare Unterscheidung zwischen den ExploratiadsEtablie-
rungsstadien des Maxizyklus und den — z.B. durch das Recycling in der fngaphase
ausgelosten — Entwicklungsaufgaben des Minizyklus erlaubt (vgl. vdranden Ab-
schnitt). Insofern ware zumindest eine Ergédnzung des ACCI um keahe Binschenswert,
die zur separaten Erfassung der Aufgaben der Re-Evaluation, Reidwing und Re-

3 vgl. jedoch die weiterfiihrende Diskussion bei Valiths & Savickas (1990) und Bejian & Salomone
(1995), die auf eine theoretische Verbindung zvwéscldem Laufbahn-Erneuerungsstadium und dem
Lebensstadienmodell von Erikson (1963) hinweisen.
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Etablierung geeignet ist, wie sie sowohl in der Erneuerungsphasehls/ahrend anderer,
ahnlich gearteter Phasen auftreten konnen.

4.3.4 Grenzen herkdbmmlicher Stadienmodelle

In den vorangehenden Abschnitten wurde deutlich, dass die Stadienmodéléiithehn-
entwicklung im Laufe der Jahrzehnte weiterentwickelt wurden und dueclidfiihrung
dynamischer Elemente — wie den Laufbahnmustern oder dem Recyclinggensowie
zusatzlicher Stadien und Substadien eine weitaus differenzidtedellierung der beruf-
lichen Entwicklung als die frihen Modelle erlauben. Allerdings sind aliehneueren
Stadienmodelle immer noch von einer weitgehend starren Zuordnung eebglteichen,
Entwicklungsaufgaben, Stadien und Substadien gepréagt, an der grunds&ualigheor-
gebracht werden muss. Zum einen vernachlassigen diese Modelle Wwegeiberwiegen-

den Ausrichtung an einem konventionellen méannlichen Laufbahnmuster die besonder
berufliche Situation von Frauen und klammern nicht-konventionelle Laufbahnformie

sie z.B. fur Teilzeitbeschéaftigte und ,Minijobber* oder auch flbstindige Tatigkeiten
typisch sind, weitgehend aus. Die Abfolge und die konkreten Inhalte dercEhingsauf-
gaben, wie sie beispielhaft in der Matrix von Super (vgl. Tab. 7) aufgedidsterscheinen
zudem in hohem Mal3e an die jeweils vorliegenden gesellschaftiRhlemenbedingungen
gebunden zu sein. So weisen z.B. Bejian und Salomone (1995) zurecht darautsin, da
wahrend der 1950er und frihen 1960er Jahre — in denen Super den Uberwiegenden Tell
seiner urspringlichen Theorie formulierte — noch die sogenannte ,Einaloied€” ver-
breitet war und Laufbahnwechsel nach einem Alter von ca. 30 Jahrealtenr\wrkamen.

Erst die sozialen und wirtschaftlichen Veranderungen seit Mitte der 19&l0ex gaben den
Anstol3 fur ein haufigeres Nachdenken uber individuelle berufliche Verimgkn auch in

der Laufbahnmitte und eine zunehmende Bereitschaft zum Starteerzwsit dritter Kar-
rieren; insofern kann die Einfuhrung des Erneuerungsstadiums durch Murphy wid Bur
(1976) auch als eine Art Nachbesserung und Anpassung des aus den 1950estdiahren
menden Stadienmodells an die verdnderten gesellschaftlichen Verhaltni$S&@kar Jahre
aufgefasst werden. Angesichts der im Einfihrungsteil dargestdlliinwalzungen inner-
halb der Arbeitswelt, die sich seit den 1990er Jahren ereignet h&ddérsish jedoch die
Frage, inwieweit die herkémmlichen Stadienmodéiberhauptnoch geeignet sind, die
gegenwartige Realitéat von Arbeit, Beruf und Laufbahn zu erfassen elcievModifikatio-

nen oder Ergénzungen dafir ggf. erforderlich sind.

Super selbst weist in einer seiner spaten Veroffentlichungen (19@R)f den, dass bereits
die Wirtschaftsrezession der frihen 1990er Jahren einen aul3ersvaregdfekt auf die
berufliche Stabilitdt und die Karriere hatte, der weit Uber dasfriiheren 6konomischen
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Krisen bekannte Mal3 hinausging und auch Angehdrige besser ausgehitdeganschei-
nend etablierterer Bevolkerungsteile mit einschloss; die schnékenomischen, sozialen
und technologischen Verdnderungen wirden daher zumindest Modifikationen den-Stadi
theorie erforderlich machen (vgl. S. 43 f.). Wenn jedoch ein immenggeer Teil der
Berufstatigen in der Lage ist, ein Stadium der Stabilisieramg@eruf zu vollenden, so
erscheint es ungewiss, wie vielen Personen die Moglichkeit Uberhacipioffen steht, die
anschlielenden Substadien der Etablierung zu durchlaufen, d.h. sich inbgesclaerten
Stellung zu konsolidieren und in héhere Positionen mit besserer Bezahfangteigen. In
noch starkerem MalRe konnte die Zahl derjenigen abnehmen, denen es igediimgberuf-
liches Erhaltungsstadium im urspriinglich von Super formulierten Simmeunicken,
zumal die darin zentrale Aufgabe des ,Festhaltens* zur Vorawsggthat, dass vorher
Uberhaupt eine berufliche Position erreicht wurde, die der Verteidiginmg. Auch die
Vorstellung eines langsamen, geplanten Ubergangs in den Ruhestdreingérangesichts
des — nicht nur in der IT-Industrie anzutreffenden — altersselekireesonalabbaus (vgl.
Abschnitt 2.5.1) und der insgesamt geringen Beschaftigungsquote der ulierggdjder
heutigen Realitéat nur noch eingeschréankt zu entsprechen. An die d&teliditionellen,
von Super als ,stabil* und ,konventionell“ beschriebenen Laufbahnmuster kdsomtein
zunehmend Verlaufsformen treten, die regelmaldig eher der ,ilestabzw. der ,Mehr-
fachversuchs“-Laufbahn nach Super ahneln. Wenn jedoch solche abweichenddn, ,patc
work“-ahnlichen Verlaufsformen nicht mehr die Ausnahme, sondern mehr oderewdrdg
Regel bilden und eine erhebliche Anzahl von Personen die modellgengegsdorittenen
Laufbahnstadien nicht mehr erreicht, dann erscheint es fraglich, obdiggen Bedingun-
gen die Grundannahme der Stadientheorie, die von einer engen Koppelungitliehber
Laufbahnentwicklung an Stadienkonzepte aligemeinermenschlichen Entwicklung aus-
geht, noch aufrechtzuerhalten ist. So ist davon auszugehen, dass dedl gbnehmende
Bedeutung von Arbeit und Beruf, wie sie u.a. unter dem Stichwort elr@sipn des
Berufs® (vgl. Abschnitt 2.3.1) diskutiert wird, sich auch auf den Stelet auswirkt, den
die Rolle als Berufstatiger im Lebenslauf einer Person iasgesinnimmt. Zumindest bei
einem Teil der berufstatigen Personen kdnnte daher die zentralat@sglgeschwunden
sein, die der Beruf und die Berufstatigkeit — im Sinne ewank role salience- im Ver-
gleich zu anderen Lebensrollen traditionell hatte; auch hat sichederelle Umfang der
Berufsaustuibung Uber die Lebensspanne hinweg verringert (vgl. Abschnijt Eif.Mdas
Zustandekommen eines tatsachlichen, mit der allgemeinen Entwicklungedson ein-
hergehenden beruflichen Entwicklungsprozesses erscheint es jedochrisfgrdass die
Berufstatigkeit sowohl ein MindestmalR an Umfang und Bedeutung bekstauch eine
ausreichende zeitliche Kontinuitat wahrend der Lebensspanne aufweistli€&se Voraus-
setzungen nicht mehr gegeben, so kénnte im Einzelfall eine Laufbahcidatwgi im her-
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kommlichen Sinne unterbleiben: die Laufbahn nimmt keinen stadienformigéau¥mehr
an, sondern erhalt eine eher plane Struktur, in der Verdnderungen nichEdtwatklung,
sondern durch Gelegenheiten und Zufélle ausgel6st werden.

Daruber hinaus ist zu vermuten, dass die Abfolge und die konkreten Aufgadiean der
einzelnen Entwicklungsschritte auch bei Laufbahnen, die in ihrer Grundstnd¢h dem
Stadienmodell von Super entsprechen, unter den gewandelten Bedingungendamer
dualisierten Gesellschaft einen ebenfalls starker individuelt@araRter annehmen, als es
noch gegen Ende der 1980er Jahre der Fall war. Statt zwischenllgan&renn auch op-
tionalen, (Sub-) Stadien, wie z.B. ddmlding demupdatingund deminnovatinginner-
halb des Erhaltungsstadiums zu unterscheiden, konnte es daher angelseinhteme
Unterscheidung auf der Ebene des individuellen Verhaltens zu traférzwischen Per-
sonen zu differenzieren, die wahrend bestimmter Zeitabschnitte Blereffstatigkeit als
Erwachseneentwederzu einem Festhalten des Erreichten neigder nach einem Auf-
dem-laufenden-Bleiben strebeder an einem Aufbruch zu neuen fachlichen Herausforde-
rungen interessiert sind. Eine solche Typologie von ,Stagnierenderggafern” und
»Innovatoren“ schildert ansatzweise auch Super (1992), ohne dabei jedo&tad&n-
konzept grundsatzlich in Frage zu stellen. Einen empirischen Bélegnien weitgehend
individuellen Verlauf der beruflichen Entwicklung im Erwachsenendiefert auch die
Untersuchung von Williams und Savickas (1990), die keine altersspheifisHaufungen
der einzelnen Aufgabenarten des Erhaltungsstadiums fanden; Entwickligadan des
Festhaltens, des Auf-dem-laufenden-Bleibens, der Innovation sowie diufeEmden
Weiterbildung waren nicht an einen bestimmten Altersbereich geburateters traten in
gleichmaliger Verteilung Uber das gesamte AltersspektrunBefeagten von 35 bis 64
Jahren hinweg auf. Aufgrund einer Inhaltsanalyse der berichteten beruflichen Aufgabe
Probleme kommen Williams und Savickas zum Schluss, dass die bexrufliidwicklung
wahrend des Erhaltungsstadiums nicht durch altersspezifische Redug@ysge — im
Sinne der Absolvierung konsekutiver Entwicklungsaufgaben — bestimmtseindern im
Kern durch die Adaptation an veranderte Bedingungen vorangetrieben,[wifé&dapting

to change may be the core task of career maintenance, in that eogsinchange is re-
quired to maintain equilibrium® (1990, S. 174). In diesem Sinne koénnen die von Super
(1992) skizzierten Verhaltenstypen auch als unterschiedliche Varidete individuellen
(Coping-) Verhaltens eingeordnet werden; sowohl das Festhalten, daemtfufenden-
Bleiben als auch die Innovation und die Weiterbildung erscheinen aushdideiwinkel
als verschieden8trategien der Adaptation an verénderte berufliche Umweltbedingungen
deren gemeinsames Ziel jedoch in der Aufrechterhaltung bzw. Wiedsietheng eines
Gleichgewichtszustandes mit der Umwelt liegt.
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5. Berufliche Adaptabilitat und individuelle Laufbahng estaltung

Im vorangehenden Kapitel wurden die vier derzeit bedeutendsten becthisiogyschen
Laufbahntheorien hinsichtlich ihrer generellen Konzeption der beruflichémigklung im
Erwachsenenalter diskutiert. Dabei wurde deutlich, dass die berufinheicklung im
mittleren und hoheren Erwachsenalter sowohl in den neueren Prozessthd@dha,
SCCT) als auch in den weiterentwickelten Stadienmodellen Gbemndedgrch Prozesse
und Entwicklungsaufgaben beschrieben wird, in deren Mittelpunkt die Adaptaéisn
beruflichen Selbstkonzepts an veranderte Bedingungen der unmittelbareneitacemw
beruflichen Umwelt steht. Die berufliche Entwicklung nach AbschlussEtablierungs-
stadiums wird demnach nur noch in geringem Malf3e durch reifungsbedimgtielungs-
aufgaben vorangetrieben, deren Urspringe innerhalb der Person liegenn suicent
weitgehend von den Prozessen der Adaptation an veranderte berufliehelthedingun-
gen abzuhangen. In diesem Kapitel werden die Begriffe der berufliddaptation und
Adaptabilitdt nun genauer betrachtet und theoretisch fundiert; darmglsichzeitig eine
Grundlage fur die Prazisierung der in Kapitel 3 vorlaufig formmtdie Untersuchungsleit-
fragen geschaffen werden. Nach einer Klarung der verschiedenéiflibegn Teilaspekte
von Adaptation und Adaptabilitat wird dabei die aktuelle Fachdiskussiommusagefasst,
indem die Beitrage der verschiedenen beteiligten Teildisziplinen einargiridgeergestellt
werden. Die dabei sichtbar werdenden unterschiedlichen theoretisclspel®ieen wer-
den anschlieend in einem eigenen integrativen Modellvorschlag meseayefuhrt; darin
werden die berufliche Adaptabilitat und das adaptive berufliche \ferhed einen ressour-
centheoretischen Rahmen eingeordnet. Zur theoretischen Fundierung degiddgpta
zesses wird anschlieBend auf die Verbindungen zu den neueren handlungstostad se
regulationstheoretischen Laufbahntheorien hingewiesen. Zur Fundierung desabpekts
der beruflichen Adaptation werden in einem weiteren Abschnitt stibhelRonzeptualisie-
rungen von beruflichen Préferenzhaltungen und adaptiven Verhaltensforngastedt,
mit denen die spezifischen Ausformungen individueller beruflicher Nekuingen, Orien-
tierungen, Ziele und Verhaltensformen auf unterschiedlichem Konkratigigniveau er-
fasst und in Klassifikationen beschrieben werden kénnen.

5.1 Theoretische Perspektiven beruflicher Adaptabilitat

Das WortAdaptationgeht als Substantivierung des zugrundeliegenden \&gtaptieren
auf das lateinischadaptire = ,anpassen” zurtick, veed = ,an, in Richtung auf* undptus
= ,passend” (vgl. Adaptieren, 2007). Gemal3 seiner Wortherkunft bezeidan&egriff
Adaptation also einen Vorgang des ,Passend-Machens*, der sowohl inek@mAnpas-
sung des Subjekts an gegebene Umweltbedingungen als auch umgekehrt @néorAn-
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passung der Umweltbedingungen an das Subjekt erfolgen kann, z.B. infolgaldinen
Einflussnahme des Subjekts. Adaptation kann daher einmal zur Bezeichnesg&ch-
Anpassens®, andererseits aber auch zur Bezeichnung eines ,Etwassé&mgagebraucht
werden?* Ubertragen auf den beruflichen Kontext zeigt sich somit bereftder begriff-
lichen Ebene erneut ein Bezug zur ldealvorstellung der wechggseRassung zwischen
Mensch und beruflicher Umwelt, die den meisten Laufbahntheorien zugrwegie Itn
Unterschied zur Konzeption denmaligenHerstellung einegenerellenPassung zum Zeit-
punkt der Berufswahl (,Matching®), wie sie vor allem den Traitkdactor-Theorien eigen
ist, verweist der Begriff der Adaptation jedoch auf eimgaderholtund je nach Bedarf
erneut auftretenden Vorgang der Aufrechterhaltung und Wiederhersteleinlylensch-
Umwelt-Passung, der sich apezifisché’robleme und Anforderungen bezieht, die aus der
Interaktion mit der beruflichen und auf3erberuflichen Umwelt entstehenbérufliche
bzw. laufbahnbezogene Adaptation ist demnach als kontinuierlicher Pmrzessstehen,
der seine Dynamik sowohl durch die entwicklungsbedingten Wandlungen den Réss
auch durch Veranderungen innerhalb der beruflichen Umwelt erhélt, ser wi. in der
TWA — dort jedoch unter Bezug auf den engeren Bereich der Arbeitdumweit dem
Begriff der arbeitsbezogenekdjustierung umschrieben wird. Der Begriff der beruflichen
Adaptabilitatwiederum bezieht sich auf eine Eigenschaft des Subjekts, diéshar&api-

tel 3 vorlaufig als die Fahigkeit einer Person zur erfolgreidBewaltigung von Adapta-
tionsanforderungen aus der Berufstatigkeit definiert wurde.

Umfassende Modelle der beruflichen Adaptation und Adaptabilitat hablerbsicheute
allerdings ebenso wenig herausbilden kénnen wie eine geschlossene tdkealigemei-
nen Laufbahnentwicklung im Erwachsenenalter. Zwar gibt es eine RaihAnsatzen, in
denen die Determinanten und Prozesse der Mensch-Umwelt-Interaktidrerirflichen
Kontext jeweils aus einer spezifischen theoretischen Perspéleraes betrachtet werden,
jedoch beschrénken sich diese Ansatze entweder auf Aussagen Ulemenige inhalt-
liche Teilaspekte des Interaktionsprozesses oder sie bleiben wWegemweitreichenden
Kontextannahmen auf einen kleinen Anwendungsbereich begrenzt. BereitsfiimrEgs-
teil wurde am Beispiel des JDS und der Coping-Theorie von LazafuseaBeschrankun-
gen der klassischen arbeitspsychologischen und stresstheoretischen Ainséthdich der
Beschreibung des individuellen beruflichen Verhaltens hingewiesen, wie das JDS —
die langerfristigen und die aktuelle Arbeitssituation Ubergreifendeentierungen und

4 Auch im biologischen und technischen sowie inrditischen Kontext wird der Begriff auf beiderlei
Weise verwendet, so z.B. als Bezeichnung fir dipassung des Auges an unterschiedliche Lichtverhalt-
nisse (,Sich-Anpassen“) oder fur die Anpassung reireehandenen Technologie an eine neuere (z.B.
mittels eineAdapters ,Etwas-Anpassen”).
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Praferenzen der Person weitgehend aul3er Acht lassen oder — v@epiig-Theorie —
implizit von der Vorstellung eines vorwiegend auf negative §StjeErlebnisse reagieren-
den Individuums ausgehen (vgl. Abschnitt 3.2). Auch die explizit berufspsycéaieg
Theorieansatze, die im vorangehenden Kapitel vorgestellt wurden, iddenwdiese
Schwachen nur teilweise. So bleibt das Prozessmodell der TWA, gdithétie das JDS,
im wesentlichen auf den Kontext des allein, an einem bestimmteiitsjlaéz arbeitenden
Menschen beschrankt und muss Uberdies wegen seiner weitgehenden Gieighder
Mensch-Umwelt-Passung mit einer wechselseitigen Zufriedeblzeit -stellung kritisch
betrachtet werden (vgl. Abschnitt 4.2.3). Die SCCT wiederum konzensiwr auf die
Modellierung der grundlegenden Prozesse, auf denen die Entwicklung déicbenuinte-
ressen, die Berufswahl sowie das berufliche Leistungsverhaltemdrgrwobei sie den
ausschlaggebenden Einfluss sozial-kognitiver Variablen und insbesondeselloistwirk-
samkeitserwartung herausstellt, dabei jedoch die inhaltlichen AgpexkdMensch-Umwelt-
Passung und die Funktion der sozial-kognitiven Mechanismen im ProzeAslajgation
nicht im einzelnen behandelt. Die Laufbahnentwicklungstheorie von Supef3icil be-
schreibt den Adaptationsprozess zwar indirekt durch die Konzepte desyklagiund der
Minizyklen stadienspezifischer Entwicklungsaufgaben, macht dabeistdr&rgeneralisie-
rende Annahmen uber die Reihenfolge und das altersspezifische AuliesteEnmter Sub-
stadien, die jedoch zumindest in Hinblick auf das mittlere Erwacha#iee nicht mehr
zeitgemal erscheinen (vgl. Abschnitt 4.3.4). Zwar greifen Super utadbigiter den Be-
griff der laufbahnbezogenen Adaptabilitat im Rahmen ihrer Entwickil@sgACCI-Instru-
ments noch einmal explizit auf, jedoch bleibt ihre Definition des Koktstrunvollstandig
und diffus (vgl. folgenden Abschnitt 5.1.1). Insgesamt gesehen behandelraldiertsn
Laufbahntheorien die Thematik der beruflichen Adaptation und Adaptabis@nar am
Rande; insbesondere fehlt eine explizit berufspsychologische Adapta¢ionsi die dem
hohen Anspruch dieser Disziplin gerecht werden koénnte.

In den folgenden Abschnitten soll nun zunachst die aktuelle Diskussion neicimagez
werden. Dazu werden einige Theorieansatze aus unterschiedlichensetssftlichen Teil-
disziplinen einander gegenubergestellt, die sich spezifisch auf egen&andsbereich der
beruflichen Adaptation und Adaptabilitat beziehen; neben berufspsycholagi8okétzen
werden dabei auch Ansatze aus der Arbeits- und Organisationspsychoidgder wirt-
schaftswissenschaftlichen Managementlehre aufgegriffen. Ihreschiedenen theoreti-
schen Perspektiven entsprechend heben diese Ansétze jeweils andere despBlé&matik
hervor, so dass die unterschiedlichen Dimensionen des Adaptabilitétsbedennbar
werden. Gleichzeitig werden dabei auch die verschiedenen Zeitpirepettes Adapta-
tionsprozesses deutlich, der sowohl das kurzfristige Adjustierungtteerban Arbeitsplatz
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als auch mittel- und langerfristige laufbahnbezogene Verhaltessweimfasst. Im an-
schlieBenden Abschnitt 5.2 wird darauf aufbauend ein Vorschlag entwigietje aufge-
worfenen Aspekte in einem gemeinsamen Modell zusammengefuhrt werden kénnen.

5.1.1 Adaptabilitat als Planvollheit und systematische Exploration

Das Modell der laufbahnbezogenen Adaptabilitat im ErwachsenenakkeBugar und Mit-
arbeiter in den spaten 1970er Jahren entwickelten, entstand ursprurgykatmealiodifika-
tion des alteren Konzepts der Berufswahlreife von Jugendlichen, ddsra@fundlage von
Interviewstudien und einer Literaturdurchsicht an die speziellat®in von erwachsenen
Berufstatigen angepasst und erweitert wurde (Super & Knasel, 1979, 1981; vgl. Saper et
1988). Nach diesem Konzept besitzt der Prozess der Adaptation innerhaleraféchen
Entwicklung von erwachsenen Personen eine @hnlich zentrale BedeutudgrviReozess
der beruflichen Reifungnfaturatior) bei Heranwachsenden. Auch aus der Definition der
laufbahnbezogenen Adaptabilitét, die Super und Mitarbeiter geben, wirNatie zum
zugrundeliegenden Berufswahlreife-Konzepts erkennbar:

The concept of career adaptability [as ...] the attitudes and irformseeded for readiness
to cope with changing work and working conditions [...]

(1988, S. 5). Danach steht Adaptabilitat in einem relativ allgemesene fir die Fahig-
keiten, die eine Person in die Lage versetzen, mit den AnderungefrimEt und der
Arbeitsbedingungen fertig zu werden, die sich nach dem Eintritt inBéeaf — d.h. im
wesentlichen wahrend spéaterer Laufbahnstadien — ereignen, wahrendesiagrufswahl-
reife spezifischer auf die Entwicklungsaufgaben der KonkretisierBognulierung und
Implementierung eines Berufswunsches bezieht, wie sie fur dierérih@ufbahnstadien
und insbesondere fiir das Explorationsstadium charakteristiscii® sbid. inhaltlichen
Dimensionen beider Konstrukte sind nach der Konzeption von Super jedoch entwes
lichen gleichartig und beziehen sich auf die Auspradgungen bestinimstellungen und
kognitiver Kompetenzen einer Person, die als Mal fur die Adapéatbiriv. die Berufs-
wahlreife angesehen werden. Als Idealvorstellung gilt dabei areende und systema-
tisch erkundendélerangehensweise beidmgang mit den jeweiligen Aufgaben und Pro-
blemen, die zudem auf der Grundlage eines ausreichdnftegmationsstandsind einer
hohenEntscheidungskompeteadolgt. Super und Knasel unterscheiden in diesem Zusam-
menhang zwischen fiinf Dimensionen der laufbahnbezogenen Adaptabilitdtcmaméi
Einstellungsdimensionen — Planvollheit und Exploration — und drei kognitiveeri3io:

“5 Allerdings wird der Begriff gareer maturityy in der Definition von Super (1990, S. 207) ebdsfaur
Bezeichnung firr die allgemeine Fahigkeit zur emeichen Bewdltigung von Entwicklungsaufgaben eines
beliebigenEntwicklungsstadiums verwendet.
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nen — Information, Entscheidung und Realitatsorientierung, — die wiederum inamgges
hierarchisch geordnete Einzelaspekte aufgegliedert werden. Debind wiedergegebene

Liste kann trotz ihres Umfangs jedoch nicht als wirkliches Modietllaufbahnbezogenen
Adaptabilitat Erwachsener gelten; vielmehr stellt sie kaushmals eine blo3e Stichwort-
sammlung dar, die von den Autoren selbst als vorlaufig und erganzungsbediirftig bezeichnet
wird. Dartber hinaus ist sie noch deutlich von den starren Vorstelludegetraditionellen
Stadienmodells der Laufbahnentwicklung gepréagt, wahrend dartber hinausgdbpekie

te fehlen; insbesondere die sozialen und gesellschaftlichen Dedetenm werden weit-
gehend ausgeblendet.

Tab. 9: Modell der laufbahnbezogenen Adaptabifaéts Super et al, 1988, S. 15)

A Model of Adult Career Adaptability
I. Planfulness 2. Situation IV. Decision Making
A. Autonomy a. In Time: Organization A. Principles
1. Educational Planning b. In Space: Lifestyle 1. Knowledge of
2.0ccupational Planning B. Resources 2. Valuation of
B. Time Perspective 1. Awareness B. Applications
1. Past: Reflection Upon 2. Valuation 1. Use in Past
a. Crystallizing 3. Willingness to Use 2. Use at Present
b. Identifying Themes C. Participation and Use
c. Seeing Implications 1. In-House V. Reality Orientation
2. Present: Immediate Future 2. Community A. Self-Knowledge
a. Planning 1. Traits
b. Implementing lI. Information 2. Performance
c. Stabilizing A. Life Stages B. Realism
3. Intermediate Future 1. Characteristics and 1. Resources: Access
a. Consolidating Timing 2. Prospects
b. Advancing 2. Developmental Tasks C. Consistency of Preferences
c. Holding B. Coping Behaviors 1. Current
d. Innovating 1. Options 2. Over Time
4. Distant Future 2. Appropriateness D. Crystallization
a. Disengaging C.. Available Options 1. Self-Concepts
b. Preparing to Retire 1. Organizational 2. Goals
c. Retiring 2. Job E. Work Experience
d. Adjusting to Retirement 3. Occupational 1. Coping Behaviors
D. Implementation a. Drifting
II. Exploration 1. Access b. Floundering
A. Querying 2. Tactics c. Stagnating
1. Self E. Probable Outcomes d. Trial
a. In Time: Life Stage e. Instrumenting
b. In Space: Roles f. Stabilizing
g. Disengaging

In ihrem Adult Career Concerns Inventory verzichten Super et288] allerdings darauf,

die postulierte Vielzahl von Einzelaspekten in operationale Defir@ti umzusetzen, son-
dern beschréanken sich auf die Erfassung der beiden Einstellungsdimeriiamenilheit

und Exploration die von den Autoren als grundlegende und — im Gegensatz zu den kogniti-
ven Dimensionen — kulturell universelle und erlernbare Bestandteile der Atiggtange-
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sehen werden (vgl. S. 14 f.). Verglichen mit der Liste aus Tabhd@tfim ACCI sogar eine
noch weitere Einschrdnkung statt, indem lediglich die ZeitperspekigvePlanvollheit
(1.B.) sowie innerhalb der Exploration der Teilaspekt ,Querying* ()l.durch die Items
des Instruments abgedeckt werden. Das ACCI liefert demzufadggitd einen Indikator
dafir, inwieweit eine Person sich tUber den Stand ihrer beruflichendkhtmg und ihrer
Lebenssituation bewusst ist und tUber die Fahigkeit verfugt, berutinhwicklungsaufga-
ben und Probleme vorherzusehen. Durch die operationale Definition desve@{&n also
nur einige wenige Teilaspekte des Adaptabilitatskonstrukts erfasstzwar vorwiegend
die Fahigkeit und Bereitschaft einer Person, sioalytisch und reflektierendnit ihrer
jeweiligen Arbeits- und Lebenssituation auseinanderzusetzen uatiséabarerufgaben
und Problemevorausschauend und planvanzugehen (vgl. auch Savickas, 1994). Im
Gegensatz zur eingangs wiedergegebenen Definition der Adaptallit&uper et al., die
sich allgemein auf den Umgang mit Verdnderungen innerhalb der Anteider Arbeits-
umwelt bezieht, bleibt die Operationalisierung im ACCI damit aoédievorhersehbaren
Aufgaben und Probleme begrenzt, die im wesentlichen durch die Stadidrertésim-
lichen Laufbahnentwicklungsmodells determiniert sind; diese Beschramitupegloch aus
den in Abschnitt 4.3.4 genannten Griinden gerade im Zusammenhang mit decHserufl
Entwicklung im Erwachsenenalter als unangemessen zu bewerten. Audicinkann der
Favorisierung ausgepréagt planvoller und intellektuell-analytiseltaptiver Verhaltens-
weisen, wie sie sich bei Super findet, nur eingeschrankt zugestuemmen. So erwies sich
in arbeitspsychologischen Untersuchungen eine hohe Planorientierung -Anm esnes
zeitlich Gberdauernden individuellen Handlungsstils — vor allem darguatig, wenn die
Bedingungen ,halbwegs geordnet, pradizierbar und mit adaquater Inforraatigestattet”
waren (Frese et al., 1995, S. 75), wéhrend sich bei unklaren und chaotigonerations-
bedingungen eine hohe Planorientierung als enggkinstigerwies; anstelle eines betont
vorausschauenden und planenden Handlungsstils konnte in solchen schwierig/gie-anal
renden Situationen demnach ein eher ausprobierender und herantastender Haihdlungs
angemessener sein (vgl. auch Heisig, Ullrich, Nebe & Hacker, 1994).

Eine Formulierung des Adaptabilitatsbegriffs, die sowohl die vorhbesen als auch die
nicht vorhersehbaren laufbahnbezogenen Aufgaben und Probleme umfasst,idmdbet s
Savickas (1997), der aufbauend auf den Arbeiten von Super und Mitarbeitechlagt,
die Konzepte der Berufswahlreife und der laufbahnbezogenen Adaptalmii&it einem
gemeinsamen Rahmenbegriff zusammenzufassen:

career adaptability as the readiness to cope with the preditéskke of preparing for and

participating in the work role and with the unpredictable adjustmentsppednby changes
in work and working conditions
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(S. 254). Nach dieser erweiterten Definition besitzt die laufbahnbaroddaptabilitat
wenigstens zwei Seiten: zum einen die Fahigkeit zur Bewaltigpengflicher Entwick-
lungsaufgaben, die aus dem — mehr oder weniger vorhersehbaren — stadienférmayén Ver
von Berufswahl, -eintritt und -laufbahn resultieren und zum anderen dregjitzlich
unvorhersehbareidjustierungserfordernisselie durch den Wandel der Arbeit und ihrer
Ausfihrungsbedingungen verursacht werden. Der Begriff der Adaptalatin@it durch
diese Anreicherung einen relativ weiten Bedeutungsumfang, der niattt dpezifische
Annahmen uber die Art und den Inhalt der zu bewaltigenden Aufgaben und Prademe
geschrankt wird und auch keinen bestimmten Bewaltigungsstil impli&ief diese Weise
gelingt es Savickas (1997) zwar, die Beschrankungen des Stadiennzodébsrwinden,
jedoch bleiben die inhaltlichen Dimensionen des Konstrukts weitegehend , ualdtdr
zumal keine Operationalisierung des erweiterten Konstrukts angegalse Allerdings
unternimmt Savickas in seinen neueren Verdéffentlichungen (2002, 2005, 2006) den Ver
such, die Laufbahnentwicklungstheorie von Super zu diaafbahnkonstruktionstheorie
(career construction theoyyweiterzuentwickeln, in der die Adaptabilitat eine der zentralen
Komponenten bildet. Darin unterscheidet Savickas zwischen vier Dionensvon Adap-
tabilitat — Bedachtsamkeit, Kontrolle, Neugier/Interesse sowweigicht ¢oncern, con-
trol, curiosity, confidende— die zusammengenommen einen Satz von Einstellungen, Uber-
zeugungen und Kompetenzen bilden, die als das ,AB@itdes,_lkliefs, ompetencigs

der Laufbahnentwicklung fir die Problemldsungsstrategien und das Copingléareiner
Person bestimmend sind. Die ,adaptive* Person zeichnet sich denmwlatiyrch aus,
dass sie auf ihre berufliche Zukunft bedaatdnCernedl ist, zunehmende Kontrolle tber
deren Verlauf gewinnt, Neugier und Interesse an der Exploration nellsteéhtwiirfe und
zukunftiger Szenarien zeigt und ihre Bestrebungen dabei mit intdrerer Zuversicht
verfolgt (vgl. 2006, S. 9).

Auch wenn abzuwarten bleibt, inwieweit es gelingt, diese neue Kooraper beruflichen
Adaptabilitéat operational zu verfeinern und empirisch zu belegen, l#odge Vorschlag
von Savickas jedoch zumindest insoweit Uber das Konzept von Supe(1&88) hinaus,
als er a) den Aspekt datentitatsentwicklung- im Sinne des probeweisen Entwurfs neuer
beruflicher Selbstkonzepte — einbezieht (vgl. hierzu auch Abschnitt 5.1.3)) udeh Ein-
fluss vonSelbstiberzeugungenwie z.B. der in Abschnitt 4.2.4 eingefuhrten beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartung — bertcksichtigt. Ebenso wie bei Supidt bler Adapta-
bilitatsbegriff jedoch auch bei Savickas auf die Eigenschafterindiéaduums begrenzt,
wahrend die sozialen Beziehungen und Netze, in denen die Person eihgsthsiteie die
gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen der bernfliatigvicklung
Uberhaupt nicht bzw. nur indirekt berticksichtigt werden. Die Annahme, didduaelile
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Fahigkeit zur erfolgreichen Bewaltigung der vorhersehbaren und unseharen beruf-
lichen Aufgaben und Probleme wirdieine von den Einstellungen, Uberzeugungen und
Kompetenzen der Person abhangen, erscheint jedoch zumindest einsekigramdem
Hintergrund des im Einfiihrungsteil dargestellten Wandels der Adeséllschaft — zuneh-
mend unrealistisch, auch zumal die Erlangung von Kontrolle tber diaeelgerufliche
Zukunft oder die Entwicklung positiver Selbstkonzepte und Selbstwirksassakedrtun-
gen unmittelbar mit den Handlungs- und Erfahrungsmaoglichkeiten zusammenhding
der Person offen stehen. In den folgenden Abschnitten werden daher zunégest e
Ansatze diskutiert, in denen die berufliche Adaptabilitat vorrangigrushem Blickwinkel
der Anforderungen durch die berufliche Umwelt betrachtet wird, bevachdieRend eine
Zusammenfuhrung der verschiedenen Sichtweisen versucht wird.

5.1.2 Adaptabilitat als Performance am Arbeitsplatz

Wahrend die berufspsychologische Auffassung der Adaptabilitat siceaufAspekt der
individuellen beruflichen Entwicklung konzentriert und dabei neben den kuiggnst
Adjustierungserfordernissen Uberwiegend die mittel- und langeg&isdufbahnbezogene
Adaptation in den Vordergrund stellt, wird in der arbeits- und orgaoisgisychologi-
schen Literatur vor allem der Leistungsaspekt des adaptivenliéghan einem bestimm-
ten Arbeitsplatz hervorgehoben. Unter dem Begriffatiaptive (job) performanceird die
Adaptabilitat dabei als Teil des individuellen Leistungsvermogéres Person eingeordnet
und bewertet, wobei allgemeinere Performance-Modelle (z.B. Camab8lb; Campbell,
McCloy, Oppler & Sager, 1993) den theoretischen Rahmen bilden (fiir ebeblldk vgl.
Sonnentag & Frese, 2002). ARerformancewird die Leistung einer Person in diesen
Modellen aus dem Blickwinkel der Organisation bewertet; neben dséctkdich gezeigten
Verhaltenist damit auch das quantifizierbare Ergebnis der LeistGugcomég gemeint —
im Sinne dedNutzensden die jeweilige Organisation aus der Leistung der Persomziehe
kann:

Performance is what the organization hires one to do, and do well
(Campbell et al., 1993, S. 40, zit. nach Sonnentag & Frese, 2002, S. 5). Di#frdgedPer-
formance bezieht sich also lediglich auf die Verhaltensweiseffijideée Ziele der Organi-
sation — bzw. des jeweiligen Auftraggebers — relevant sind, wéldiendiele der Person
keine oder nur mittelbare Bedeutung haffeimhaltlich wird Performance in der Regel als
multidimensionales Konzept aufgefasst, wobei die Art und die AnzahDueensionen

“8 Hier wird erneut die bereits in Abschnitt 3.2 isih herausgestellte Vernachlassigung der Subjektpe
spektive innerhalb der Arbeits- und Organisatiogepslogie deutlich.
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allerdings je nach Autor variieren. Ublich ist jedoch zumindest ginadlegende Unter-
scheidung zwischeaufgabenbezogenemndkontextuellePerformancetéskvs. contextual
performancg wobei zur aufgabenbezogenen Performance vor allem die mehr odgemwe
arbeitsspezifischen Fahigkeiten und Fertigkeiten einer Persohligeeéden, wahrend sich
die kontextuelle Performance Uberwiegend auf Verhaltensweisen albl3deraeigent-
lichen Arbeitsrolle — wie z.B. Hilfsbereitschaft und Fairness paesonliche Initiative und
Verantwortungsbereitschaft — bezieht, die fiur die Stabilitat undevésitwicklung der
Organisation von Bedeutung sind.

In der neueren Diskussion seit Ende der 1990er Jahre wird nun von vensehiédgoren
vorgeschlagen, neben diesen beiden Dimensionen zusatzlich die Lernkonijztermiie
Adaptabilitat einer Person als weitere hauptsachliche Dimension derrRante einzufih-
ren, um auf diese Weise den gewandelten organisationalen Rahmenbedirigaoleung
zu tragen, die den Beschaftigten immer haufiger den Umgang mit veranddsets@nfor-
derungen und -bedingungen abverlangen (vgl. Campbell, 1999; Hesketh & Neal,11999).
der Performance-Literatur wird die Adaptabilitat dabei — wieeibedie Performance im
generellen — als multidimensionales Konzept beschrieben, das zasufiaunterschied-
licher Phdnomene auf der individuellen Ebene sowie auf Gruppen- und atgarmsebene
geeignet ist. Mit dem Ziel, eine Taxonomie der adaptiven jobbezodesdormance zu
entwickeln, legen Pulakos, Arad, Donovan und Plamondon (2000) in diesem Zusammen-
hang auf der Basis einer Literaturdurchsicht und eigener Untersuchémigende Liste
von acht Dimensionen adaptiven Verhaltens vor:

Handling emergencies or crisis situations [...]

Handling work stress [...]

Solving problems creatively [...]

Dealing with uncertain and unpredictable work situations [...]

Learning work tasks, technologies, and procedures [...]

Demonstrating interpersonal adaptability [...]

Demonstrating cultural adaptability [...]
Demonstrating physically oriented adaptability [...]

(S. 617). Verglichen mit der Aufzahlung beruflicher Anforderungen und Preblens
Abschnitt 3.1 werden in der Liste von Pulakos et al. vorwiegend die kurz- bis nsititgin
Adaptationserfordernisse bertcksichtigt, die der berufstatigen Pessoimrer jeweiligen
Arbeitsumwelt abverlangt werden. Die Adaptabilitat einer Person drietkheer vor allem
durch ihre Fahigkeit aus, je nach Art der Anforderungssituationraegemessenes und
effektives Anpassungsverhalt@m den Tag zu legen, um eine durchgehend hohe Arbeits-
leistung erbringen zu kénnen. Eine ,adaptive Person” zeichnet sich daigcldass sie
gut mit Krisensituationen und Stress umgehen kann, neue und kreative LioSimgem-
plexe Problemstellungen findet, auch in uniberschaubaren und ungewissermrtgituati
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handlungsfahig bleibt, schnell und bereitwillig neue Arbeitsweisen uctnbéogien er-
lernt, offen und flexibel mit anderen Personen zusammenarbeitet undpdaitdemlos mit
unterschiedlichen Kulturen und widrigen physischen Umweltbedingungen zureaohitkom
Die langerfristigen und planerischen Aspekte des Umgangs mitibeeuf Anforderungen
und Problemen — wie z.B. das Treffen berufsbiographisch relevantahBidisngen oder
die langerfristige Absicherung des Erwerbsverlaufs — fehlenriddizahlung von Pulakos
et al. (2000) dagegen weitgehend. Zwar wird unter dem OberbegriErtEmens neuer
Arbeitsaufgaben ein vorausschauendes, auf Eigeninitiative beruhendes Handerefavor

anticipating changes in the work demands and searching for and participatisgign-
ments or training that will prepare for these changes

(S. 617); jedoch beschrankt sich die Antizipation im wesentlichen aufele oder weni-
ger absehbaren Veranderungen der Arbeitsanforderungerhalb der derzeit ausgeibten
Beschaftigungwahrend strategische Uberlegungen — z.B. im Sinne der in Abschnitt 3.1
angesprochenen Sicherung des eigenen ,Marktwerts* durch geeigneialiSpeung und
Kompetenzentwicklung — nicht einbezogen werden. Der Adaptabilitatsbegriff wirdlbie

in einem engen Leistungskontext verwendet, in dem der MaR&tadine erfolgreiche
Adaptationsleistung — entgegen der berufspsychologischen Begriftsaufta— nicht von
den Bedurfnissen und Entwicklungsaufgaben der Person, sondern alleine von alele-Anf
rungen der Organisation bestimmt wird. Durch die Einordnung unter deorrRarfce-
Begriff wird daher in erster Linie der Begriffsaspekt deghSAnpassens” hervorgehoben,
zumal nur dasjenige adaptive Verhalten betrachtet wird, das @fbages und messbares
Ergebnis im Sinne der organisationalen Ziele mit sich bringtpdigtnlichen Ziele sind
dagegen nur insoweit von Bedeutung, wie sie mit den Zielen der ®Gatjaniin Einklang
zu bringen sind. Die Begriffsrichtung des ,Etwas-Anpassens” windgggenuber auf Ver-
haltensweisen beschrankt, die — wie z.B. die Entwicklung innovativer fiektieerer
Arbeitsablaufe im Sinne des kreativen Probleml6sens — einen Niitzeie fOrganisation
bedeuten, wahrend ,eigennitzige” Verhaltensweisen — wie etwa ethséleder Arbeits-
stelle bzw. der Organisation — definitionsgemaR nicht unter denifBdgr adaptiven
Performance fallen und damit von der Betrachtung ausgeschlossen Bleiben.

Die Analyse der Adaptabilitat unter dem Aspekt des adaptiveriubngisverhaltens kann
jedoch auch al&rgéanzungder berufspsychologischen Perspektive angesehen werden, in
der die Adaptabilitat primar unter dem Entwicklungsaspekt konzeparahkgird. Hesketh
(2001) schlagt in diesem Zusammenhang vor, die Ergebnisse der Performanbesfepnsc

" Es sei denn, der Organisationswechsel dient -zsiebei einenOutplacement gleichzeitig den Zie-
len der gegenwartigen Organisation.
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die existierenden berufspsychologischen Modelle zu integrieren, in den&omiroll- und
Steuerungsmoglichkeiten des Individuums starker bertcksichtigt werdgmein Entwurf
fur eine Erweiterung der TWA (vgl. Abb. 11) werden dabei zweieSeder Adaptabilitat
sichtbar: Die Seite der adaptiven Performance, die im Sinn€Wér als Teil der Zufrie-
denstellung der Arbeitsumwelt eingeordnet werden kann (vgl. Abschnitt),4\2iRl
erganzt um die Seite der individuellen Zufriedenheit mit Wandel uvexdinderung, die
wiederum von der Bereitstellung geeigneter beruflichen Entwickinagkchkeiten und
im positiven Sinne herausfordernder Arbeitsinhalte durch die Arbeitstimabhangt.
Entsprechend der Grundvorstellung der TWA, die von einer Reziprozitaterhaltnis
zwischen Person und Arbeitsumwelt ausgeht, wird hier auch der Unmgandgerande-
rungen alszweiseitiger Prozessiodelliert, der idealerweise sowohl den Bedurfnissen der
Organisation als auch den Bedurfnissen der Person Rechnung tragt.

INDIVIDUAL

ORGANISATION

Knowledge and

Kno;l\((liﬁggf;—and skills required
change —> to c?]pe with Adaptive
change Performance E
N
U
R
E
Interests Developmental Satisfaction
: with change
attitudes and —S xﬁsgg g
vaIrL]Jes for opportunity for
chanoe challenge

Change and adaptive performance overlay on diagetimmepresentation of the

Minnesota Theory of Work Adjustment.

Abb. 11: Adaptive Performance als TWA-Erweiteruagq Hesketh, 2001, S. 208)

Die Integration der adaptiven Performance in das TWA-Modell haibda hinaus den
Vorzug, dass der arbeitenden Person auch unter den Bedingungen einer samgews
sich rasch andernden Arbeitsumwelt emidiv handelnde Rolleugemessen wird, was
sowohl die Erbringung adaptiver Verhaltensleistungen als auch dialtGeg der eigenen
Laufbahn betrifft, die beide als gleichrangige Komponenten des arbeitsbezodapgvea

Verhaltens erscheinen. Analog zum grundlegenden Prozessmodell dersi@hé#n der
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Person dabei auch beim Umgang mit Verdnderungen sowohl die aktiverucisdie
reaktiven Adjustierungsmodi offen; so kann sie auf der einen Seite versuchen,

» auf die adaptiven Anforderungen der Arbeitsumwelt Einfluss zu nehmerdurdh die
Verminderung stressauslosender oder physisch schadigender Arbeitsbedingungen oder
» auf die Bereitstellung von beruflicher Entwicklungsmoglichkeiten und herausfioiete
Veranderungen durch die Arbeitumwelt Einfluss zu nehmen, z.B. durch dénbar
rung von Karrierepfadkonzepten und innerbetrieblicher Weiterbildung,

wahrend ihr auf der anderen Seite die Mdglichkeit bleibt,

» ihre adaptiven Fahigkeiten z.B. durch Weiterbildung oder korperlichésiigaveiter-
zuentwickeln, um den Erwartungen an ihre adaptive Performance getewtdrden,
die vom Arbeitgeber an sie gerichtet werden oder

» ihre Bedurfnisse hinsichtlich beruflicher Entwicklung und herausforderfdfgaben
an die Gegebenheiten der Arbeitsumwelt anzupassen.

Mit der von Hesketh (2001) skizzierten Anreicherung des TWA-Modedlsien allerdings
dessen grundsatzliche Schwachen, die bereits in Abschnitt 4.2.3 ewdstddn, nicht
Uberwunden. Fir ein umfassenderes Modell des beruflichen adaptiven &festexschei-
nen insbesondere die Beriicksichtigung des weiteren, Uber die aktubBgsamwelt
hinausgehenden Kontexts sowie eine starkere Einbeziehung der individusiigichen
Orientierungen, Ziele und Strategien erforderlich (vgl. hierzu Abschnitte 5.1.5 und 5.3).

5.1.3 Adaptabilitat als ,proteische” Selbstwandlung

Ein weiterer umfangreicher wissenschatftlicher Diskussionszweiglem die berufliche
Adaptabilitét einen zentralen Stellenwert besitzt, hat seinepruimg in der verhaltens-
wissenschatftlich ausgerichteten Managementlehre. Obwohl zahlrdieker Veroffent-
lichungen in berufspsychologischen Zeitschriften erscheinen, so bildelersi®ch einen
weitgehend in sich geschlossenen Diskurs, der sich in Wortwahl fiSkeipiung und theo-
retischen Bezligen zum Teil deutlich von der psychologischen Litaraterscheidet. Die
in Abschnitt 4.1.1 angesprochene Interdisziplinaritat des berufspsychblkegidhemen-
gebiets beschrankt sich insofern haufig auf ein Nebeneinander dédigtesterdcher ohne
grolReren gegenseitigen inhaltlichen Bezug, auch wenn sich die higdhehen Richtun-
gen auf ein gemeinsames Fundament — in aller Regel die Laufbaimtiien Super —
stitzen kénnen. Ein Grund fiir diese Aufteilung ist in den unterschiedlicissenschaft-
lichen Ansatzpunkten zu sehen, die auf Seiten der Berufspsychologietetiivon der
Perspektive des Individuums bestimmt werden, in der Managemenjiedoeh ent-
sprechend der wirtschaftswissenschaftlichen Verankerung des Rawhdsetriebs- bzw.
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personavirtschaftlichenGesichtspunkten ausgehen und daher — ahnlich wie in der Arbeits-
und Organisationspsychologie — primér den Blickwinkel der Organisatiedevgeben
(vgl. Swanson, 2003).

Allerdings wird gerade in den neueren managementwissenschaftWenéfientlichungen
seit etwa Anfang der 1990er Jahre eine zunehmend individuelle Perspakgielegt, aus
der heraus die aktive und eigenverantwortliche Rolle der arbeit®etean bei der Gestal-
tung ihrer Berufslaufbahn betont wird. Ausgangspunkt ist dabei die Thesedeauber-
kommene ,psychologische Vertrag” (Argyris, 1960; Levinson, Mandl, Mundeoe R
Solley, 1962; Schein, 1965) zwischen Beschaftigtem und Organisation umtgewandel-
ten 6konomischen Bedingungen nicht mehr gultig sei und zunehmend von eineag Vert
mit neuen Bedingungen — demw employment contraetabgeltst werde (z.B. Rousseau,
1990, 1995; fur eine Gegenulberstellung alter und neuer VertragsformeRaagler &
Grote, 2001; vgl. Tab. 10). Der herkdmmliche psychologische Vertrag kansiralSatz
impliziter, Uber den formalen juristischen Arbeitsvertrag hinausgéder, Erwartungen
hinsichtlich Leistung, Vergltung und wechselseitiger Loyalitéstemiden werden, die vom
Beschaftigten an die Organisation und umgekehrt gerichtet wurdemg8aléese gegen-
seitigen Erwartungen erfullt waren, betrachteten beide SeiteVeatieagsbeziehung als
einen fairen Austausch, an dessen Fortsetzung sie ein wechgetskiteresse hatten; eine
Verletzung des Vertrages durch eine der beiden Seiten konnte dageddimdigung und
dem Verlassen der Organisation filhfén die Stelle dieses langerfristigen, auf eine
fortgesetzte Arbeitsbeziehung gegriundeten psychologischen Vertréigestéi den Bedin-
gungen des ,neuen Vertrages® nun eine eher transaktionale Austausbbhgzidie von
sehr kurzen, projektorientierten Arbeitszyklen mit auf3erst hohen Ansprachéie indivi-
duelle Qualifikation und Performance gekennzeichnet ist. Dabei kannedeh&tigte —
auch bei einer durchgehend hohen Leistung — grundsatzlich nicht mehr elgmiem, auf
Dauer bei ein und demselben Unternehmen beschaftigt zu bleiben; dreickende
Arbeitsplatzsicherheit des alten Vertrages wird infolgedesssstzt durch die — allerdings
wesentlich vagere — Vorstellung eirabeitsmarktfahigkeifvgl. auch Abschnitt 5.1.4), die
es dem Beschaftigten im Bedarfsfall erlaubt, sich aufgrundrseirder bisherigen Téatig-
keit erworbenen Qualifikation am Arbeitsmarkt zu behaupten.

“8 Der herkdmmliche psychologische Vertrag weist leiive Ahnlichkeit mit der berufspsychologischen
TWA auf, auch wenn beide Ansétze unabhangig vondigiaentstanden.

110



5. Berufliche Adaptabilitat und individuelle Lauftragestaltung
5.1 Theoretische Perspektiven beruflicher Adapitébil
5.1.3 Adaptabilitat als ,proteische” Selbstwandlung

Tab. 10: Traditioneller vs. neuer psychologischertkag (aus Grote, 2004, S. 121)

Traditioneller psychologischer Vertrag Neuer psychabgischer Vertrag
» Arbeitsplatzsicherheit » Eigenverantwortung fur Beschéftigung
» Lebenslange Beschéftigung « Interne Entwicklungsmaoglichkeiten

« Gegenseitige Loyalitat/Identifikation (abhéngig von Fahigkeiten)

« Interner Aufstieg « Erweiterung der Fahigkeiten

« Eigenverantwortung fur

» Spezialisierun
P g Entwicklung/Arbeitsmarktfahigkeit

« Orientierung an eigenen Fahigkeiten
» Zielorientierung/Leistungsorientierung

» Flexibilitat (Akzeptanz von Unsicherheit)

Die frihere, mehr oder weniger ,symbiotische” Beziehung zwischieeitander Person
und beschéftigender Organisation, die sich Uber ein ganzes Arbeitsliaiesg erstrecken
konnte, wird also abgeldst durch eine Situation, die nicht nur durch hauffgeéede-
rungen des Beschéftigungs- bzw. Projektkontexts, sondern auch durch ggfthuoliede
Wechsel des Arbeitgebers, des Tatigkeitsfeldes oder sogaredefs Bekennzeichnet ist;
die Laufbahn einer Person findet nicht mehr nur innerhalb der Grenzenegizelnen
Organisation statt, sondern erstreckt sichuaslbegrenzte Karrierdboundaryless career
Arthur & Rousseau, 1996) Uber die Schranken von Organisationen und Beschéftigung
formen hinweg.

Die Folgen, die diese neuen Rahmenbedingungen fur den einzelnen Besrhéitigsich
bringen, wurden bereits in Kapitel 2 im Kontext des generellen Waddelarbeits- und
Berufswelt aus arbeitssoziologischer Sicht unter den Stichworteiestenarktlichung der
Arbeit, der Erosion des Berufs und der berufsbiographischen Selbststeuerung diSkatiert.
Schwerpunkte der managementwissenschaftlichen Diskussion liegen nuairemauf
den Implikationen, die dieser Wandel fur das Verhaltnis zwischen desohBftigten und
der Organisation h&tsowie zum anderen auf der Entwicklung von Leitkonzepten fiir das
Personalmanagement; aus Sicht der Organisation geht es hierkedleim darum, ihren
Bedarf an Mitarbeitern zu decken, die der geforderten Flexibimdét Geschwindigkeit
gewachsen sind. Hall (1976, 2002) beschreibt in diesem Zusammenhang die Ziaivgystell

“9 Die Auswirkungen des ,neuen“ Vertrages auf dashéiknis zwischen Beschaftigten und Organisation
kdnnen hier nicht vertieft werden. Festzuhalteribblgedoch, dass es sich bei der Ablésung des alten
psychologischen Vertrages um eine weitgeheindeitigeAufkiindigungzu handeln scheint; so kommen
z.B. Charness & Levine (2002) aufgrund eigener téotehungen in Kanada und USA zum Schluss, dass
sich die Akzeptanz neuer, starker marktorientieBeschaftigungsformen im Vergleich zu den 1980er
Jahren bisher nicht erhéht hat. Fur eine Diskussimm Gestaltungsmdoglichkeiten tragfahigerer neuer
Vertragsformen auf betrieblicher Ebene vgl. Gr@@04).
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einerproteischen Karrierg® die den Anforderungen des neuen psychologischen Vertrages
in besonderem Malfe gerecht wird (vgl. auch Hall & Mirvis, 1996} &avioss, 1998).
Bereits in der urspringlichen Formulierung von Hall (1976) wird dabeWdies des prote-
ischen Karrierekonzepts sowohl zum neuen psychologischen Vertragchlzar berufs-
psychologischen Selbstkonzepttheorie von Super deutlich:
The protean career is a process which the person, not the organizati@maging. It con-
sists of all of the person’s varied experiences in education,ngaiwork in several organi-
zations, changes in occupational field, etc. The protean caraet wghat happens to the
person in any one organization. The protean person’s own personal carees @raic

search for self-fulfillment are the unifying or integrativenadmts in his or her life. The cri-
terion of success is internal (psychological success), not external.

(S. 201). Wie in der Selbstkonzepttheorie, so wird auch hier die aktivlhdadeolle der
Person hervorgehoben, die nach Selbstverwirklichung strebt und ihre dresfiEntschei-
dungen aufgrund ihrer Bedurfnisse und Erfahrungen trifft; ebenso wirdbedéspsycho-
logischen Begriffsauffassung entsprechend — der subjektive individusliivahnbegriff
zugrundegelegt (vgl. Abschnitt 4.1.2). Die Nahe zum neuen psychologischieag\Vieird
andererseits dadurch erkennbar, dass die Organisation weitgehend Waratgwortung
fur die Laufbahnplanung und den Karriereerfolg entlastet wird. Dieipchie Karriere bie-
tet der Person zwar einerseits einen hohen Freiheitsspielraudestien Nutzung sie ande-
rerseits jedoch weitgehend alleine verantwortlich ist. Mit d&mweis auf einen inneren
psychologischen Erfolgsmaf3stab werden zudem aul3ere Erfolgkritesienz.B. ein hohes
Gehalt oder die Erlangung einer Fihrungsposition — als irrelevargsgirfig implizit wird
damit aber zugleich auch die Organisation von der Pflicht zur BeHeitgtentsprechender
Verdienst- und Aufstiegsmdglichkeiten freigesprochen. Das Konzepirdagischen Kar-
riere beinhaltet also neben seiner Ausrichtung an den Bedurfnisserduums — auch
— eine normative, an den Interessen der Organisation ausgerichtete Komponente.

Um in einer proteischen Karriere auf Dauer erfolgreich bestelé®nnen, kommt es Hall
und Kollegen zufolge insbesondere auf eine ausgepragte Fahigkeit zunmuiesithen
Lernen ¢ontinuous learningan, zumal die kiirzeren Anderungszyklen von Technologien

* Das Eigenschaftswort ,proteisch” (engtotean mit der Bedeutung: flexibel, vielseitig, vielgatig)

geht auf die griechisch-romische SagengeBfaiteuszuriick, Hiter der Robben des Poseidon auf Pharos.
Proteus konnte seine Gestalt nach Belieben wechBelhatte die Gabe, die Zukunft zu prophezeien,
musste dafir aber vorher in seine urspriinglicheaBeririickgezwungen werden. Urspriinglich ein eher
neutrales Sinnbild fur das Wechselspiel zwischemtitht und Wandel hat der Begriff des Proteisdhen
der heutigen Alltagssprache eine deutlich negéfieanotation und wird z.B. in Form der ,proteischen
Personlichkeit* als Bezeichnung fur einen flexiblemd anpassungsféhigen, dabei jedoch charakterlosen
Menschen verwendet (vgl. Proteisch, 2007; Proteigdrsonlichkeit, 2007).
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und Produkten auch der Person immer kiirzere Bewaltigungszyklen abtemfangyich-
tiger als die Aneignung spezifischer, aktuell benétigter KenntnisseKompetenzen, die
aufgrund der kurzen Anderungszyklen ohnehin rasch wieder veralten wiirdergesind
Autoren zufolge dabei zwei grundlegende ,Metakompetenzen*, die von ihhiEagwort-
artig alsldentitat und Adaptabilitat bezeichnet werden. Identitat steht dabei in diesem
Zusammenhang vor allem fur dikenntnisdes Selbst sowie fiir die Fahigkeit zur Selbst-
reflexion und dem Einholen von Feedback-Informationen:

One [element] is the ability to seek and take in feedback infammabout one’s self, to

learn about one’s strengths and deficiencies. The other element dfideself-awareness,

the extent to which one has a clear understanding of one’s own values, intmdsts,
goals, abilities, and purpose

(Hall, 2002, S. 33) und kann daher treffender auchiddstitatssinn(sense of identi)y
wiedergegeben werden. Demgegeniber bezeichnet Adaptabilitat digxdtider Person,
sich entsprechend neuer Umweltanforderungen selbst zu ,korrigieren®:

The need for adaptability is [...] to enable the person to be self-cogéttiesponse to new

demands from the environments without waiting for formal training andlai@wment from
the organization

(S. 35). Auf der Ebene des adaptiven Verhaltens wirken dem Konzeptezbflle Meta-
kompetenzen zusammen und ermoéglichen es der Person, aus ihren Erfahwulegeanz
und sich neue Kompetenzen je nach Anforderungssituation selbstandig anzueigte
hebt dabei die Wichtigkeit hervdoeide Metakompetenzen gleichermal3en zu entwickeln,
da Adaptabilitdt alleine ohne einen ausreichenden Identitatssinn zu aunsschliel3lich
reaktiven, ,chaméaleonartigen” Verhalten fihren kdnne: die Person wgkieren, sich in
einer Weise zu verandern, die mit ihren Werten und Zielen unvereinbdmgekehrt liefe
eine Person mit hohem Identitatssinn, jedoch nur geringer Adaptaltdétehr, ,wie
gelahmt* bei der Selbstanalyse stehen zu bleiben und handlungsunfahigydenwBei
schwacher Auspragung beider Metakompetenzen befande sich die Pergandagegnem
Zustand der ,Rigiditat, in dem sie nur noch auf Anweisungen reagisiede (vgl. Hall,
2004, S. 6 f.). Im Mittelpunkt des von Hall und Kollegen in zahlreichen Yathichungen
entwickelten Laufbahnkonzepts steht also dasammenspiel zwischddentitat und
Veranderungm Kontext von Arbeit und Beruf; insbesondere geht es darum, im Verlauf der

*L Hall & Mirvis (1995, S. 277) sprechen in diesens@mmenhang auch vehort-cycle learning stages
die ihrer Ansicht nach die Struktur gegenwartigerBslaufbahnen weit besser wiedergeben wirden als
das herkdmmliche Stadienmodell von Super. Das valh & Mirvis skizzierte Modell &hnelt dabei mit
seinen UnterphaseBxploration, Trial, Masteryund Exit zwar dem Recycling-Konzept (vgl. Abschnitt
4.3.1), jedoch wird ein solcher Minizyklus hier ergde im Gegensatz zur Konzeption von Supeickt
durch einen Stadieniibergang im Maxizyklus der liehgn Entwicklung dePerson sondern durch das
Coping mit den kurzfristigen Lern- und Adaptatiorisedernissen der beruflichdsmweltausgeldst.
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standigen Selbstwandlungsprozesse, die aufgrund immer neuer Anforderundmmudie
lichen Umwelt erforderlich werden, eine koharente, wenn auch flexibld#libbe Identitat
aufrechtzuerhalten. Adaptation wird hier im Kern laentitatsarbeitkonzipiert, im Sinne
eines fortlaufendeMachVollziehens der durch Umweltanforderungen ausgeltsten Veran-
derungen des aul3eren Erlebens und Verhaltens auf der Ebene der berldechigit. Im
Vergleich zur Selbstkonzepttheorie von Super, die Modifikationen des ibkeutl Selbst-
konzepts nach Abschluss des Etablierungsstadiums nur noch in eingeschrénifzmy
vorsah, werden sie hier unter den Bedingungen einer sich rasch wandgéndésnealitat
zum Regelfall erklart. Der begriffliche Aspekt des Etwas-Ande- in den Termini von
Super die Implementierung des Selbstkonzepts — tritt demgegeniiber zuriickalzufnes-
|6ser von Adaptationsvorgangen vorwiegend externe Vorgange betnaentietn, wahrend
personinterne Verdnderungen — wie z.B. entwicklungsbedingte beruflicheskgawech-
sel oder auch familiare oder altersbedingte Einschrédnkungen — aunsgekiableiben.
Dennoch geht das Konzept von Hall insgesamt von einer aktiv steudtotlerder Person
aus,die bei der Bewaltigung von Adaptationsanforderungen nicht auf eine bedshageng
im Wortsinn ,proteische* Anpassung angewiesern’ispndern bei ihren beruflichen Ent-
scheidungen bewusst und frei aus dggsamterRepertoire ihrer Handlungsmaoglichkeiten
auswahlt. Briscoe und Hall (2006) entwerfen auf dieser Grundlage=8iitii die Vor-
stellung eineproteischerLaufbahnorientierungindem sie die von der proteischen Karrie-
retheorie geforderten Eigenschaften als PraferenzhaltungenrdenRenformulieren. Die
proteische Orientierung wird hierbei als situations- und verhaltensilfengieiEinstellung
einer Person gegeniber ihrer Laufbahn konzipiert, die von Freiheitfiigsiiosyimung und
wertebasierten Entscheidungen gekennzeichnet ist; die beiden Dimensiesevon
Briscoe und Hall entwickelten Messinstruments entsprechen dabeesgentlichen den
Metakompetenzen des urspringlichen Konzepts. Aus der Verbindung einer hohen prote
schen Laufbahnorientierung einerseits und einer hohen organisationsubedgeiMobi-
litat im Sinne der unbegrenzten Karriere andererseits entaiéltese Weise das Idealbild
eines ,proteischen Karrierearchitekten®, der in psychologischerpiwesischer Hinsicht
unbegrenzt ist, seine Laufbahn aktiv selbst steuert und angetriebsainen personlichen
Werten Sinn und Erfolg in seiner Berufslaufbahn zu erreichen trachtet (8. 12).

*2 Vorausgesetzt, dass Wahlméglichkeiten, die tberFdeiheit, ,sich selbst neu zu erfinden hinaus-
reichen, Uberhaupt bestehen. Zu den Konsequenpen eizwungenen ,berufsbiographischen Selbst-
steuerung" vgl. auch Abschnitt 2.3.3.

%3 Eine solche Praferenzhaltung, die von hoher Etgedigkeit und Wandlungsfahigkeit getragen ist,

scheint auf den ersten Blick auch aus Sicht delafisgtion ideal, da Personen mit diesen Merkmalen
theoretisch besonders gut dafiir geeignet sein kdnuie Anforderungen des ,neuen Vertrages" zu be-
waltigen. Briscoe & Hall (2006) weisen jedoch selasf die Gefahr hin, dass solche Personen gerade
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Abb. 12: Komponentenmodell der Adaptabilitat (ausrison & Hall, 2002, S. 228)

Differenzierter als im Konzept von Briscoe und Hall (2006), die Aalaiptiat nur pauschal
unter dem Oberbegriff des ,selbstbestimmten Karrieremanageméht 5) abhandeln,
wird die Thematik bei Morrison und Hall (2002) aufgegriffen. Dieseofen schlagen ein
integratives Modell der Adaptabilitat vor, das sowohl die KomponemtehBedingungs-
faktoren von Adaptabilitdt als auch die Zusammenhange zwischen dgtabditat und
dem Prozess der Adaptation umfasst (vgl. Abb. 12); allerdings wasksliumfassendere
Modell in den aktuelleren Veroffentlichungen von Hall und Kollegen niatitesgefihrt.
Adaptation wird hier — Gbereinstimmend mit der zu Beginn von Abschdittlieser Arbeit
eingefuhrten Begriffsauffassung — als kontinuierlicher Prozes$ielsen, der als Ausein-
andersetzung zwischen Person und beruflicher Umwelt stattfindefdaiptabilitat wird
demgegenuber als ein Konstrukt modelliert, das aus dem Produddajgiven Kompetenz
und deradaptiven Motivationeiner Person resultiert, wobei die adaptive Kompetenz

ihrerseits in drei Komponenten unterteilt wird:

» Identitatsexploratiorsteht fiir das Streben nach umfassesddiostkenntnis als Voraus-
setzung fur die Fahigkeit zur Wandlung und Bewahrung der Identitat — usptieht
damit weitgehend dem ,Identitatssinn“ im urspringlichen Konzept von Hall;

wegen ihrer hohen Unabhangigkeit leicht ,aus dermdeRdaufen* kdnnten, wenn sie weltfremde oder
unethische Verhaltensweisen entwickelten.
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* Rollenlernerbezeichnet die Fahigkeit zur Aneignung und Austibung von (Rollen-) Ver-
haltensweisen, einerseits um den wechselnden Anforderungen der Uyaveslht zu
werden, andererseits aber auch, um die Umwelt damit effektiv zu beeinflussen;

* Integrationspotentiabchliel3lich ist die Fahigkeit einer Person, ein Gleichgevaalt
rechtzuerhalten zwischen ihrer personlichen ldentitat einerseitdaimderhaltenswei-
sen, die sie aufgrund wechselnder Umweltanforderungen entwickelt hat, andererseit

Nach diesem Konzept umfasst die Adaptabilitat einer Person elatese Vielzahl unter-
schiedlicher potentieller Ansatzpunkte fur adaptives Verhalten, ¢henneiner Wandlung
bzw. Fortschreibung des Selbstkonzepts auch die Veranderung der Uowieldse tem-
porare Ausubung nicht selbstkonzeptkonformen Rollenverhaltens beinhalteergteivh
zu den Metakompetenzen des urspringlichen Modells von Hall wird dem Individuum damit
ein erheblich groRerer Autonomiespielraum zugestanden, zumal naidaetiven Motiva-
tion dartber hinaus auch eine Willenskomponente einbezogen wird. Auf der devehd-
aptation finden sich die drei Komponenten der Adaptabilitat als an¥edeltensweisen
wieder; Adaptation ist demnach ein Prozess, in dem die Person sidle ukxafrechterhal-
tung eines Gleichgewichtszustands zwischen ,Selbst und Sein“ bemiiht, lgmRdhalten
gemalR der wechselnden Anforderungen modifiziert und eine Balancehewi$erson,
personlichen Zielen und der Umwelt herstellt:

Adaptationis the process of (a) using insight and learning to maintain equilibr@iween

the personal identity (self) and an ever-changing being, (b) developingedadie behav-

iors so that they provide an effective response to constantly changing task atehratels,

and (c) negotiating and maintaining an effective integration or balztesen the persona
and personal goals and the environment

(S. 206, Hervorhebung im Original).

Insgesamt betrachtet liegt der gemeinsame Schwerpunkt derDetaul durchaus unter-
schiedlichen — Adaptabilitatskonzepte von Hall (2002), Briscoe und Hall (20@5Mor-
rison und Hall (2002) somit auf der HerausstellunginieinsischenAspekte des adaptiven
Verhaltens, im Unterschied und in Ergdnzung zu den im vorangehenden Atbiehait-
delten Performance-Konzepten, in denen Adaptabilitdt und Adaptation ¢adalif das
extrinsische, &ulRerlich sichtbare (Leistungs-) Verhalten bezogetem Mit der Konzipie-
rung der Adaptation als Prozess der fortlaufenden Aufrechterhaltungantsthfeibung
der beruflichen Identitat einer Person wird dartiber hinautidgerfristige Charakter des
adaptiven Verhaltens betont, unabhangig davon, ob die dafir erforderlichersdmyss
leistungen — wie bei Hall — eher einseitig als ,Selbstkorrelduf“Seiten der Person oder —
wie im Modell von Morrison und Hall — als wechselseitiger Aushandiprazess erfolgen.
Das ,proteische” Konzept geht dabei auch insofern tber die Perforkuenzepte der
Adaptabilitat hinaus, als es Adaptabilitat und Adaptation in einenitsptadz- und organi-
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sationsubergreifenden Kontext betrachtet und damit die Beschrdnkung &ituditton an
einem bestimmten Arbeitsplatz Giberwindet. Eine gemeinsame Sobwiider Ansétze
liegt andererseits darin, dass primér diejenigen Adaptationsva dpatgachtet werden, die
durch Anforderungen der Arbeitsumwelt ausgeldst werden; d.h. die Konzepierbhuf
Situationen beschrankt, in denen — mit den Begriffen der TWA ausgedriit&t, Zufrie-
denstellung® der Umwelt durch die Person sichergestellt bzw. wiedgestellt werden
muss. Dagegen werden personinterne Ausldser adaptiven Verhaltensacllider TWA
in der (Un-) Zufriedenheit der Person begriindet sind — nur indirekt eirdrezam
Gegensatz zum Adaptabilitdtskonzept von Super et al. wird damithéimatik der Be-
waltigungpersonlicherberuflicher und aul3erberuflicher Entwicklungsaufgaben weitgehend
vom Gegenstandsbereich der Adaptation ausgeschlossen.

5.1.4 Adaptabilitat als Arbeitsmarktfahigkeit und Kapital

Ebenfalls auf den ,neuen psychologischen Vertrag“ bezieht sich decMag von Fugate,
Kinicki und Ashforth (2004), die eine noch expliziter auf den Arbeitsmarkgerichtete
Perspektive einnehmen, indem sie die individudltbeitsmarktfahigkeifemployability
als zentralen Begriff fur den effektiven Umgang mit laufbahnbezeg Verédnderungen
heranziehen. Die Arbeitsmarkfahigkeit wird hier als eine spené Form der arbeitsbezo-
genen Adaptabilitdt konzipiert, die einem Beschaftigten den Weehésthen Beschéfti-
gungen und Organisationen erleichtert und ihn so in die Lage velsatrgrechancen
wahrzunehmen. Eine hohe Arbeitsmarktfahigkeit wird dabei gleichzdgiundament fir
ein ausgepragt proaktives adaptives Verhalten angesehen, indeie Slerson dazu be-
fahigt, durch aktives und vorausschauendes Handeln auf ihre ArbeitesitEatfluss zu
nehmen (vgl. S. 16 f.). Die Autoren gehen dabei insofern Uber die Konzeptdall et al.
hinaus, als sie die Arbeitsmarktfahigkeit 8smmelkonstruldefinieren, das einerseits die
Aspekte der laufbahnbezogenen Identitat und Adaptabilitdt umfasstjenie &hnlicher
Form auch im Konzept der proteischen Karriere enthalten sind, desehjum die zusatz-
liche Dimension deSozial- und Humankapitafserganzen; durch diese Einbeziehung des
Kapitalaspekts soll eine Ankopplung des Konstrukts an grundlegende theerdisirki-
konzepte erreicht werden (vgl. S. 28 ff.). Demnach ermdglicht esndasduelle Sozial-

* Der BegriffHumankapitalist im deutschen Sprachraum &uRerst umstritterwabite die Expertenjury
derSprachkritischen Aktion Unwort des Jahden Begriff zum Unwort des Jahres 2004: ,Der Getina
dieses Wortes aus der Wirtschaftsfachsprache beiifle zunehmend auch in nichtfachlichen Bereichen
aus und fordert damit die primar 6konomische Bewveytaller denkbaren Lebensbeziige, wovon auch die
aktuelle Politik immer mehr beeinflusst wird. Hurkapital degradiert nicht nur Arbeitskréafte in Betri
ben, sondern Menschen uberhaupt zu nur noch 6kecbnmteressanten GréRen* (Unwort des Jahres,
2004). In der vorliegenden Arbeit werden die BdgrBozialkapital und Humankapital lediglich alsafé

im Zusammenhang mit der Diskussion der wirtschagssnschaftlichen Theorieansatze verwendet.
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kapital der Person, den Markt zum eigenen Vorteil zu nutzen, wahrertdudasnkapital
eine Art ,Kurswert® darstellt, anhand dem potentielle Arbeitgebiee Bewertung des
Bewerbers vornehmen konnen:

Social capital enables individuals to engage the market for pegainalwhile human capi-
tal provides currency by which employers can evaluate candidates

(S. 30); der Beschaftigte wird hier also als Marktteilnehmer dpnmlisiert® Soziales
Kapital — hier nur zusammenfassend charakterisiert als das isodéen Netzen einer
Person enthaltene ,Wohlwollen* — versorgt die Person nach diesempanuze einen mit
der Information Uber bestehende Karrierechancen und zum anderen mit dem ndtigen
Einfluss um sie wahrnehmen zu kénnen; dabei wird vor allem die Wirksamkaimeller
~Jobsuche-Netzwerke" hervorgehoben. Das Humankapital umfasst demgegemibe
Vielzahl personbezogener Faktoren, die das Vorankommen in einer Kdvastimmen,;
neben Alter, Ausbildungsstand, Berufserfahrung, Leistungsfahigkeit und slegrigen
Beschaftigungsdauer fihren Fugate et al. hier auch die emotionalkgémz und die
kognitiven Féahigkeiten einer Person auf. Zusammengenommen bilden didseek die
sogenannteKSAOs(,knowledge, skills, abilities, and other characteristics”, S. 15/&i
denen angenommen wird, dass sie von potentiellen Arbeitgebern geschatzt werden.

Im Vergleich zu der hier verfolgten Fragestellung, die sichdaaigesamterGegenstands-
bereich der beruflichen Adaptabilitat erstreckt, beschrénkt sicikKalazept von Fugate et
al. damit zwar nur auf den — von diesen Autoren allerdings als kanttasehenen — Teil-
bereich der Wettbewerbsfahigkeit bei der Suche nach einem neuen sskereheArbeits-
platz, jedoch erweitert es andererseits die bisher betrackteteepte insbesondere durch
die Einbeziehung desozialen Beziehungesiner Person, aber auch durch den Hinweis auf
die unterschiedlichen personlicheBeschaftigungs- und Leistungsvoraussetzungen
weitere wesentliche Aspekte. Aus einer berufspsychologischen Perspeaus erscheint
es in diesem Zusammenhang allerdings angemessener, ansteBezeéehnungen des
Sozial- und Humankapitals eher den — u.a. in der Arbeits- und der Gesursllatitdogie
gebréuchlichen — Begriff der sozialen bzw. personRessourcezu verwenden, auch um
damit auf deremuniverselleFunktion fur die Person hinzuweisen, die sich nicht allein auf
das Bestehen am Arbeitsmarkt beschrankt (vgl. auch Abschnitt 5.2). Desobcim
folgenden kurz auf den konzeptuellen Hintergrund des Begriffs Sozialkapiteegangen
werden, zumal dieser innerhalb der gegenwartigen Diskussion in desl-Soml Wirt-

%5 Auf das Fiir und Wider einer vorrangig 6konomiscBemertung und Konzeptualisierung menschlicher
Berufsarbeit im Kontext einer (berufs-) psycholabisn Theoriebildung kann und soll hier nicht imdet
eingegangen werden; hingewiesen sei jedoch nochatiauf die industriesoziologische Diskussion unter
den Schlusselbegriffen deermarktlichungund desArbeitskraftunternehmeragl. Abschnitt 2.2.1).
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schaftswissenschaften in einem spezifischen theoretischen Bedeugargmenhang ver-
wendet wird. Die erstmalige Verwendung des Begriffs Sozialkkhpinerhalb der moder-
nen Sozialwissenschaften wird dabei u.a. Bourdieu (1984) zugeschfiabmihn inner-
halb einer Theorie der sozialen Schichtung — in Ergdnzung der Begdesf 6konomischen
und des kulturellen Kapitals — benutzte, um damit die sozialen Bindungen zu kbneneic
die Elitegruppen zur Reproduktion ihres privilegierten Status verdiinerhalb der nord-
amerikanischen Soziologie wurde der Begriff dagegen auf der indileduwund der institu-
tionellen Ebene vor allem zur Erklarung unterschiedlidbeistungsfahigkeiteingesetzt
(vgl. Pelling & High, 2005), so erstmals von Coleman (1990) zur Erkladessgindividu-
ellen Bildungserfolgs und spéater von Putnam (1993) unter Bezug auf deschi@eliche
Leistungsvermdgen von Institutionen; andere Autoren verwenden denfBegtif auf der
gesamtgesellschaftlichen Ebene, so z.B. Pelling und High (2005) semmifuenhang mit
der Fahigkeit von Gesellschaften zur Bewaltigung der globalen Klimavetager

Wahrend sich nun Fugate et al. (2004) in ihrem Konzept der individuellegitémarkt-
fahigkeit lediglich auf die Funktion des Sozialkapitals einer Peéraaiusammenhang mit
der Erlangung einer neuen Arbeitsstelle beziehen, legen Seiba&irhdfrund Liden (2001)
ein allgemeineres Theoriemodell fir die Ubertragung des Sozitk#uinzepts auf den
Themenzusammenhang der Berufslaufbahn vor. Darin beschreiben die Autoiedide
duellenKarriereerfolg— bei Seibert et al. gemessen an Gehalt, Befdrderungen, objektivem
Karriereverlauf und subjektiver Karrierezufriedenheit — ebenéd~unktion der sozialen
Netzeeiner Person; neben den informellen sozialen Kontakten bertcksichtigéatdien
dabei auch Beziehungen, die — z.B. im Rahmen édtezgoring— explizit auf die Forde-
rung jungerer Beschétftigter durch ranghdhere altere Mitarbeiter atgesind. Seibert et
al. legen in ihrer Theoriebildung drei ihrer Auffassung nach im KontexOrganisationen
grundlegendélheorien sozialer Netzeugrunde, die sie in einem integrativen Modell zu
vereinen suchen (zit. nach Seibert et al., 2001):

* Die Weak-Tie-Theori&on Granovetter (1973) hebt die besondere Nutzlicldatitva-
cher sozialer Bindungetervor, wie sie fur Kontakte zu Personen aul3erhalb der eige-
nen sozialen Clique charakteristisch sind. Im Vergleich zu staBkedungen sind
schwache Bindungen zwar durch eine geringere emotionale Intensitdomakt-
haufigkeit und dem Vorhandensein meist nur einer einzigen Beziehungsiems-
zeichnet, ermoglichen es einer Person jedoch gerade dadurch, Bricketemnaso-
zialen Cliquen zu schlagen. Schwache Bindungen stellen somit einle Qeeartiger,

%6 Zum Ursprung des Begriffs und fiir weiterfiihrendeiatur vgl. auch Wikipedia (Sozialkapital, 2007);
zur weiteren Begriffsvertiefung vgl. Pelling & HigR005).
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innerhalb der eigenen Clique nicht vorhandener Informationen dar, die fBedien —
z.B. bei der Jobsuche — von besonderem Nutzen sind.

» Die Structural-Holes-Theorigon Burt (1992) betrachtet dagegen nicht die Eigenart der
Bindungen selbst, sondern derstrukturinnerhalb des sozialen Netzwerks einer Per-
son; ein Strukturloch liegt demnach dann vor, wenn zwei Bezugspersoneseitsre
nicht miteinander in Beziehung stehen. Nach Burt bieten Netzwerkeig@envStruk-
turlochern einer Person drei hauptséachliche Vorteile, namlich eiterelien Zugriff
auf neuartige Informationen, eine gréf3ere Verhandlungsmacht und Korgoslie
eine starkere Sichtbarkeit innerhalb des umfassenden Sozialsystemtsder Folge,
dass sie entsprechend haufiger zum Adressaten von Jobangeboten wird.

» Die Social-Resources-Theon®n Lin, Ensel und Vaughn (1981) schliel3lich konzen-
triert sich auf die Eigenart der innerhalb eines sozialen Nekaworhandenen Res-
sourcen. Fur die Bewertung der Nutzlichkeit eines Kontakts kommtrmesaié nicht
auf dessen Starke/Schwache oder Briickenfunktion an, sondern insdtdienentalitat
fur die Erfullung der Zielabsichten einer Person. Fir eine erfoggarte Karriere-
planung stellen demnach vor allem solche Personen eine relevaiaie $tessource
dar, die — wie z.B. ein Mentor — Rat und Unterstlitzung bei der persanlichgbahn-
planung geben kdnnen.

In der Untersuchung von Seibert et al. zeigte sich, dass sowohhda&hlAdder schwachen
Bindungen als auch der ,Strukturlécher” in einem signifikant positivesafhmenhang mit
den sozialen Ressourcen stand, hier gemessen an der Anzahl der Kont&kiganisa-
tionsmitgliedern mit einem hoheren Status und/oder aus einem andereiosbddeich.
Die so definierten sozialen Ressourcen hatten ihrerseits egrefiksint positiven Einfluss
auf den Karriereerfolg, der zudem vollstandig Uber drei Faktoremittelt wurde, die im
Modell von Seibert et al. den Nutzen des Netzwerks widerspiegetiiichddemZugang
zu Informationen bzw. zlRessourcen sowie deiarriere-Sponsoringdurch Mentoren.
Allerdings standen die schwachen Bindungen in einer signifikagativenKorrelation
sowohl zum Zugang zu Information als auch dem Sponsoring, d.h. diese Metiatden
hingen eher mit destarkenals mit den schwachen Bindungen zusammen. Seibert et al.
schlieBen aus ihren Ergebnissen, dass es fur eine Person amsggmstein konnezu-
nachstin den Aufbau schwacher Bindungen zu investieren, um ein sozialesedetmnit
einer gewissen Menge sozialer Ressourcen aufzubaueanschlieRendygf. selektiv in
die Verstarkung der bestehenden Bindungen zu investieren, um auf diese d&fe im
Netzwerk latent enthaltenen Nutzen tatséachlich zu mobilisiegnSv 231 f.). Auch wenn
es sich bei der Studie von Seibert et al. (2001) nur um eine eirakrschnittsuntersu-
chung handelt, deren Operationalisierung sich zudem auf die soziaimBén innerhalb
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einer bestimmten Organisation beschrankt und deren abhéngige Vamabkieem eher
alttagssprachlichen Laufbahnbegriff — im Sinne einer nach auf3erchihasi erfolgreichen
Karriere (vgl. Abschnitt 4.1.2) — ausgerichtet ist, so geben diebBrgse dieser Studie
dennoch insgesamt einen deutlichen Hinweis darauf, dass es neben deruGdoBer
Diversitat eines sozialen Netzwerkes auch entscheidend aufudit&d und Starkeder
sozialenBeziehungemnkommt, da diese die Person erst in die Lage versetzenhliatsac
von dem Sozialkapital zu profitieren, das im Netzwerk reprasentiert ist.

5.1.5 Adaptabilitdt als mehrdimensionales Kompetenzkonstrukt

Karaevli und Hall (2006) schlagen vor, die verschiedenen DimensioneAdagtabilitat

in einem zusammengesetzten Konstrukt zu vereinigen, indem sie -speggischem Be-

zug auf die Berufsgruppe der Manager — auf der Basis eineatltdurchsicht eine Reihe
individueller Kompetenzetenennen, die ihrer Auffassung nach die Kerndimensionen der
Adaptabilitat bilden. Dabei unterscheiden sie zwischen einer Vensdiimension, zwei
kognitiven und einer sozial-emotionalen Dimension der Adaptabilitat:

« Die Verhaltensdimensiotezieht sich auf die Fahigkeit, umweltangepasste adaptive
Verhaltensreaktionen zu entwickeln und mit neuartigen und stressbehadigernen
Anforderungen zurecht zu kommen; damit entspricht sie weitgehend deemmz
der adaptiven Performance von Pulakos et al. (2000).

» Die aufgabenbezogeri@imension steht fir die Fahigkeit der Person, Lernerfahrungen
auf verwandte Aufgabenstellungen zu Ubertragen und aus ihrem vorhandessem Wi
und ihren Erfahrungen neuartige Konzepte abzuleiten.

» Die selbstbezogenBimension gibt den intrinsischen Aspekt der Adaptabilitat wieder,
wie er von Hall (2002) mit den Begriffen des ldentitatssinns undrédaigkeit zur
.proteischen” Selbstkonzeptwandlung beschrieben wird (vgl. Abschnitt 5.1.3).

» Die sozial-emotionalddimension schlie3lich beschreibt unter Rickgriff auf Konzepte
der emotionalen Intelligenz bzw. Kompetenz (Salovey & Mayer, 199@n&ui, 1998,
2001) die Fahigkeit einer Person, die eigenen Geflhle und Emotionen eberdie-wi
jenigen anderer Personen wahrzunehmen und zu unterscheiden und die so gewonnene
Information in ihr Denken und Handeln einzubeziehen.

Der Vorschlag von Karaevli und Hall fasst also im wesentfictie kurz- bis mittelfristig
ausgerichtete Konzeption der adaptiven Performance (vgl. Abschnift Gntizlen langer-
fristigen Prozess der adaptiven Identitatsarbeit im Sinne deeigchen Karriere (vgl.
Abschnitt 5.1.3) in einem Konstrukt zusammen. Damit gelingt es den Ausnerseits,
sowohl die extrinsische Seite der Adaptation — als Performandelaaitsplatz — als auch
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die intrinsische, innerhalb der Person stattfindende Seite — algkB#iur Bewaltigung
des arbeitsplatz- und organisationsiibergreifenden neuen Karrieagesrtr in einem Kon-
strukt zusammenzufuhren. Durch den Ruckgriff auf diese beiden Konzeptbt,edas
zusammengesetzte Konstrukt von Karaevli und Hall anderersdisheauch deren Be-
schrankungen, namlich zum einen die Vernachlassigung der Bedurfnisse uftidHzsr
Entwicklungsaufgaben détersonals Gegenstand von Adaptation und Adaptabilitat sowie
zum anderen die einseitige Konzentration auf den BegriffaspektSigs-Anpassens” im
Vergleich zum Aspekt des ,Etwas-Anpassens® (vgl. die Diskussiaen o.a. Abschnit-
ten). Der Vorschlag eines zusammengesetzten AdaptabilitdtskossimrktKaraevli und
Hall erscheint daher im wesentlichen als elwveiterung und Erganzung der Perfor-
mance-Konzeption der Adaptabilitdda die aufgefihrten Kompetenz-Dimensionen samt-
lich auf unterschiedliche Aspekte der Leistungserbringung abzieles. dilt auch fir die
beiden zusatzlich aufgenommenen Kompetenzen der Fahigkeit zum Tremsféern-
erfahrungen und der emotionalen Intelligenz, die sich in &hnlicher Foetisbi@ der Liste
von Dimensionen der adaptiven Performance von Pulakos et al. (2000) findeassaigie
hier nicht als Kompetenzen, sondern unmittelbar als leistungsbezogehalteéhsweisen
formuliert werden. Dagegen bleiben die von Fugate et al. (2004, vgihgenenden Ab-
schnitt) im Zusammenhang mit der Arbeitsmarktfahigkeit unter dsgrifien des Sozial-
und des Humankapitals eingefuhriéantextaspekteler objektiven personlichen Beschaf-
tigungs- und Leistungsvoraussetzungen — wie z.B. Alter und Ausbildungsstamd der
sozialen Beziehungen und Netze im zusammengesetzten Konstrukt \a@viKand Hall
unbertcksichtigt. Im Gegensatz zu Fugate et al. beschranken siehAdiesen vielmehr
auf die weitgehend isolierte Betrachtung der adaptiven (Metar)getenzen der Person;
nach diesem Konzept scheint eine erfolgreiche berufliche Adaptdgonhauptsachlich
von denMerkmalen der Persoselbstabzuhangen und sich im wesentlichen in der Erbrin-
gung extern vorbestimmter und bewerteter Leistungen zu manifestieren.

5.2 Ansatzpunkte einer integrativen Theorie der beruflichen Adaptablitat

Betrachtet man die in den vorangehenden Abschnitten zusammengetradesweie-
ansatze der beruflichen Adaptabilitat nun im Uberblick, so wird dautiiass die Bezeich-
nungen Adaptabilitat und adaptives Verhalten auf verschiedenen heugifflEbenen und
in unterschiedlichen Bedeutungszusammenhéngen verwendet werden. Adaptabilit
scheint (1.) als die Fahigkeit zur planvollen und systematisch erkdexddBewaltigung
beruflicherEntwicklungsaufgaben(2.) als spezifischer Teil der individuell®erformance
am Arbeitsplatz, (3.) als die Fahigkeit einer Person zur flaxibfandlung ihres beruf-
lichen Selbstkonzept44.) als die Fahigkeit zum Bestehen am Arbeitsmarkt untea&ins
des personlicheRluman- und Sozialkapitalsowie schlie3lich (5.) als mehrdimensionales,
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aus spezifischemdividuellenKompetenzerusammengesetztes Konstrukt. Dartber hinaus
gibt es eine Vielzahl weiterer Ansatze, in denen die Thematiketeflichen Adaptabilitat

— unter dieser oder anderer Bezeichnung — im Zusammenhang mit viesmv&uashzepten
aufgegriffen wird, so z.B. unter dem Oberbegriff der beruflicRasilienz(London &
Stumpf, 1986; vgl. hierzu auch Goodman, 1994) sowie in Zusammenhang mit neueren
arbeits- und organisationspsychologischen KonzepterPvaaktivitat (Seibert, Kraimer &
Crant, 2001) odeEigeninitiative (Frese & Fay, 2000, 2001); auf diese Ansatze kann hier
jedoch nicht im Detail eingegangen werden. Offensichtlich handeicbksei der berufli-
chen Adaptabilitat aber um ein komplexes Konstrukt, dessen Facettunnmei@ndererseits
eine prazise und eindeutige Definition ebenso erschwert wie dieidkhtng geeigneter
Messverfahren (vgl. Pulakos et al., 2000; vgl. Karaevli & Hall, 2006¢ dargestellten
Konzeptionen der beruflichen Adaptabilitat sind dabei als Beitragehalteeiner interdis-
ziplinar gefiihrten — derzeit allerdings von einer tiberwiegendcohefsswissenschaftlichen
Perspektive gepragten — Fachdiskussion zu verstehen, die jeweflmdamentalen Para-
digmen der beteiligten Einzeldisziplinen folgen; aus diesem Gruw@isvissenschaftliche
Gehalt der Ansatze im einzelnen nur schwer zu beurteilen bzw.rgieigben. Jedenfalls
erscheint keiner dieser Ansatakeine als Grundlage fur eine umfassende berufspsycholo-
gische Theoriebildung der beruflichen Adaptabilitdt geeignet zu dairsie jeweils nur
inhaltliche Teilaspekte der Thematik aufgreifen und sich bei deetra&htung zudem
Uberwiegend auf eine markt- und leistungsbezogene Aul3enperspektive beschranken.

5.2.1 Ein Ressourcenmodell beruflicher Adaptabilitat und Adaptation

Als Beitrag zur aktuellen Diskussion wird daher im folgenden gjerer VVorschlag fir ein
integratives Rahmenmodell der beruflichen Adaptabilitdt und Adaptsitiamiert, mit dem
gleichzeitig eine Ruckfiihrung der Theoriebildung auf eine genuin berafsgsgische,
subjektorientiertePerspektive angeregt werden soll. Im Unterschied zum Vorsclolag v
Karaevli und Hall (2006), die Adaptabilitdt weitgehend kontextfrei Réssonmerkmal
betrachten und das adaptive Verhalten Uberwiegend anhand organisatperédemance-
bezogener Kriterien bewerten, wird dabei hier eine explizit aubdenflichen und auler-
beruflichen Kontext bezogene Konzeption vorgeschlagen, in der das komplexacatid f
tenreiche Konstrukt der Adaptabilitat als Funktion der Gesamthepetednlichen, sozia-
len, organisationalen, materiellen und gesellschaftli¢kessourceeiner Person eingeord-
net wird. Darliber hinaus wird von einer Gleichrangigkeit der pecdiani Bedurfnisse und
Entwicklungsaufgaben im Vergleich zu den Leistungsanforderungen delidbemafUm-
welt ausgegangen, die der berufspsychologischen, insbesondere in desuBfAnulier-
ten Grundvorstellung eineweiseitigenPerson-Umwelt-Passung entspricht. Drittens wird
der Person einAutonomiehinsichtlich der Auswahl und Bewertung ihres adaptiven Ver-
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haltens zugesprochen, insbesondere was die Wahl zwischen aktivess{gatpassenden®)
und/oder reaktiven (,sich-anpassenden®) Verhaltensweisen betrifft.

P P
) Berufliches Selbstkonzept e —
personale B;dturf_nll;slse und
Ressourcen ntwicklungs-
aufgaben
________________ > (potentielle) Adaptations- < e
Adaptabilitat anforderungen
Umweltressourcen Leistungs-
anforderungen
J e e it 1 \

Cc
>
O
>
Rv)
—
>
—
e}
=z

Cc

reaktives aktives
P Adaptations- + Adaptations- U
verhalten verhalten

- effektive Adaptabilitat

Abb. 13: Ressourcenmodell der Adaptabilitat undgdton

In dem in Abb. 13 skizzierten Ressourcenmodell ,entsteht* die AdapéabHihier unter
Anlehnung an Savickas (1997, vgl. Abschnitt 5.1.1) verstanden als dass&erdizw.
Vorbereitetseirfur die Bewaltigung der vorhersehbaren und unvorhersehbaren beruflichen
Anforderungen — aus dem Produkt samtlicher inneren und &uf3eren Ressouresmerdie
Person zur Verfugung stehen. Zusammengenommen spannen sie einen Migjlarkei
adaptiver Verhaltensweisen auf, der d&farhaltensspielraumentspricht, welcher der
Person in einer bestimmten Anforderungssituation zur Verfiigung steh¥organg der
Adaptation bringt die Person schlie3lich die vorhandenen Adaptationshidgten mit

den aus der Anforderungssituation resultierenddaptationsanforderungem Uberein-
stimmung, wobei neben den Anforderungscharakteristika auch das berufliche Sellpgtkonze
bestimmend fur die Wahl der konkreten adaptiven VerhaltensweiseDieste kdnnen
sowohl reaktiven Charakter haben und z.B. mit Modifikationen des beruflisbidstkon-
zepts einhergehen als auch die Gestalt aktiver, auf Veranderurgnoeelt abzielender
Handlungen annehmen. Die Konsequenzen des aktiven wie des reaktiven idulsyeat
haltens haben ihrerseits Ruckwirkungen auf die Ressourcen, das ber8#ibls&konzept

und die zukiinftigen Adaptationsanforderungen, die in der Abbildung jedoch derdbbersi
lichkeit halber fortgelassen wurden. Insgesamt entsteht auf iege ein fortlaufender
Adaptationsprozessn dem berufliche Entwicklung als komplexe, auf die (Wieder-) Her-
stellung der Person-Umwelt-Passung gerichtete Interaktion lmwisger Person und ihrer
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beruflichen Umwelt stattfindet. Die Konzeption der Adaptabilité aforbereitetsein®
auch aufunvorhersehbaré\daptationsanforderungen hat allerdings zur Konsequenz, dass
sich eine Bewertung des tatsédchlichen Adaptationserfolgs — alsffeldrvenAdaptabilitat

— erst retrospektiv vornehmen lasst, nachdem sowohl die spezifisétielérungssituation
als auch die Konsequenzen der konkreten adaptiven Verhaltensweisemsder begxannt
sind; dies gilt sowohl hinsichtlich der Bewertung anhand externeorRehce-Mal3stdbe
als auch hinsichtlich persénlicher Mal3stabe, wie z.B. Berufseofi#g -zufriedenheit. Im
Modell steht der Begriff Adaptabilitdat demzufolge lediglich flie potentielle Adaptabi-
litat, als MaRR fur dievoraussichtlicheFahigkeit, eintretende Adaptationsanforderungen
erfolgreich zu bewaltigen. Auch die potentielle Adaptabilitat kadilegh immer nur eine
Momentaufnahme der einer Person zugeschriebenen adaptiven Fahigkedergeben,
da sich Art und der Umfang der verfligbaren inneren und auf3eren Ressewice als
Folge des adaptiven Verhaltens — standig verandern und sie zudem auch extdrheon nic
der Person steuerbaren Einfliissen unterliegen.

Tab. 11: Personale Ressourcen und Umweltressodeseadaptiven Verhaltens

Personale Ressourcen Umweltressourcen
Selbstuberzeugungen Fachkompetenzen Soziale Ressourcen Organisationale
Berufliche Selbstwirksam- Fahigkeiten/Fertigkeiten | Familie Ressourcen
keitserwartung Ausbildungsstand Nachbarschaft/Gemeinde Karrierepfade
Kontrolliberzeugung Wissen Soziale Stellung Mentoring
Kohérenzgefihl . Soziale Beziehungen Betriebl. Sozialleistungen
Demographische Soziale Netzwerke Partizipation an betrieb-
Selbst-Kompe_t?nzen Ressourcen Zugang zu psychosozialer lichen Entscheidungen
Selbs@r?ﬂe)_(lwtat Alter Beratung/Counseling/ Innerorganisationale Macht
Jdentitatssinn® Geschlecht Coaching
Selbstaktualisierungs- Gesundheit Gesellschatftliche
fahigkeit Physische und psychischg Materielle Ressourcen Ressourcen
Belastbarkeit Finanzielle Rucklagen Bildungssystem
MeL_komMn . . Immobilienbesitz Arbeitsmarktlage
Intelll_genz . w . Sozialversicherung Kiindigungsschutz
Emotionale Intelligenz Arbeitsmarktentwicklung Mitbestimmun t
S . o gsgesetze
Fahigkeit zum Transfer vonRecht!lche Sltl_Jatlon Antidiskriminierungsgesetz
Lernerfahrungen Berufliche Optionen

Existenzsichernde Sozial-

Planvollheit/Exploration USW. leistungen

Entscheidungskompetenz
Realitatsorientierung usw.

Die im Modell vorgenommene Unterscheidung zwischen den inneren bzvenalers
Ressourcen und den &ufReren bzw. Umweltressourcen entspricht dabei giiahddét
innerhalb der Arbeitspsychologie gebrauchlichen Einteilung (vgl. URIeann & Thal-
mann, 1994), wobei der Ressourcenbegriff im Vergleich zu diesen Ansé&zrgedoch in
einem verallgemeinerten Bedeutungsumfang verwendet wird. Wahrehdietogesund-
heitserhaltende und -wiederherstellende Aspekt von Ressourcen imdrardkesteht, geht

125



5. Berufliche Adaptabilitat und individuelle Lauftragestaltung
5.2 Ansatzpunkte einer integrativen Theorie deutiehen Adaptabilitat
5.2.1 Ein Ressourcenmodell beruflicher Adaptahilitdéd Adaptation

es hier um den generellen verhaltensbezogenen Aspekt; dementsprecdeind Modell

die Gesamtheit der Ressourcen einer Person hinsichtlich igemalinen Funktion fir die
Eroffnung adaptiver VerhaltensspielrAume betrachtet. Ressourcdennvaiso verstanden
alspersonale Eigenschaften, soziale Beziehungen, Rollen und Netzwerke, imabériet
aller Art sowie die organisationalen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungemedie e
Person zur Verfugung stehen und auf die sie sowohl im (Berufs-) Alltagictisin Pro-
blemsituationen zurtickgreifen karMit dieser breiteren Verwendung des psychologischen
Ressourcenbegriffs folgt das vorgeschlagene Modell neueren Arlziteden Bereichen
der Stresstheorie (Hobfoll, 1998; vgl. auch Schwarzer, 2001), der Wohlbefmrdehsing
(Diener & Fuijita, 1995) und der psychogerontologischen Forschung (Jopp, 2003;tSchmit
Oswald, Jopp, Wahl & Brenner, 2006), die ebenfalls von einer universellgtiién von
Ressourcen unterschiedlichster Art bei der Erfillung personlichéiirBesse und Ziele
bzw. bei der Bewaltigung potentiell stressvoller Umweltanfandgen und der (Wieder-)
Herstellung eines Gleichgewichtszustands zwischen Person und Uausgehen. Neben
den sozialen und organisationalen Ressourcen — auf deren Betrachtung sacheits-
psychologische Forschung in der Regel beschréankt (vgl. Udris et al., h@8%wa, 2006)

— werden unter der Uberschrift der Umweltressourcen dabei auchitkees Ressourcen
der weiteren sozialen und materiellen Umwelt einbezogen. Im BEmgkiat der Umwelt-
konzeption von Bronfenbrenner (1979) berlcksichtigt das vorgeschlagene Madéll da
Uber den unmittelbaren beruflichen Verhaltenskontext (Mikrosystem) hansls dessen
Wechselwirkungen mit anderen Kontexten (Meso- und Exosysteme) sowigedell-
schaftlichen und kulturellen Kontext (Makrosystem). Damit wird ¢ieettig der Forde-
rung von Super (1980, vgl. Abschnitt 4.2.2) Rechnung getragen, auahftkeberuflichen
Determinanten der beruflichen Entwicklung in die berufspsychologischeri€b#dung
einzubeziehen. Die Aufzéhlung und Einteilung in Tab. 11 ist insofern keigesale ab-
schlieBend zu betrachten, sondern dient lediglich der konzeptuellen Verdeutlichung.

Zu denpersonalen Ressourceverden dabei zum einen die Selbstiiberzeugungen gezahilt,
wie sie in &hnlicher Form in den klassischen gesundheitspsychologi8okétzen, aber
auch in der sozial-kognitiven Laufbahntheorie (Lent et al., 1994; vgl. hhlisc4.2.4)
thematisiert werden. Ebenfalls zu den personalen Ressourcen gehdren die baéfedelim

von Super et al. (1988; vgl. Abschnitt 5.1.1) unter den Oberbegriffen devoRkeit,
Exploration, Entscheidungskompetenz und Realitatsorientierung aufgefihuiahia-
bezogenen Einstellungen und Kompetenzen (vgl. Tab. 9), die hier als Mettikeoxen
eingeordnet werden sowie die Informiertheit, die einen eigenen Pudé&t.dlie u.a. von

Hall (2002; vgl. Abschnitt 5.1.3) beschriebenen Kompetenzen der Selbgti&itebzw.

des ,Selbstsinns* sowie der Selbstwandlungsfahigkeit wurden untePdekt der Selbst-
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Kompetenzen zusammengefasst, wahrend die Punkte Fachkompetenzen und demogra-
phische Ressourcen im wesentlichen dem ,Humankapital® im Konzept wgsid-et al.
(2004, vgl. Abschnitt 5.1.4) entsprechen. Im BereichUtaweltressourcemwerden die von
Fugate et al. unter der Bezeichnung des ,Sozialkapitals” in dig@tAbliitatsdiskussion
eingefuhrten sozialen Netze und Beziehungen zusammen mit den framBéziehungen
und den sonstigen formalen wie informellen sozialen Kontakten unter denbegiff der
sozialen Ressourcen gebracht; damit wird auch dieser Begriffrhenem wesentlichen
breiteren Bedeutungsumfang gebraucht als in der Theorie von Lin @98L; vgl. Ab-
schnitt 5.1.4), wo er lediglich fir die Instrumentalitat der sozibletze einer Person steht.
Mit der Berticksichtigung der materiellen und der gesellschadthcRessourcen werden
dartiber hinaus auch die generellen, von den Inhalten der spezifischen Anfgssdua-
tion weitgehend unabhangigen Rahmenbedingungen des adaptiven Verhalten embezog
die fur die Auswahl unter verschiedenen Verhaltensalternativechglehl ausschlagge-
bend sein kdnnen; so wird z.B. die Bereitschaft eines Beschaftigiereise neue Arbeits-
stelle zu suchen (aktive Adaptation) anstatt unattraktive oder aBegnbeanspruchende
Aufgabeninhalte in Kauf zu nehmen (reaktive Adaptation) bei einer igénsirbeits-
marktlage voraussichtlich weit hoher sein als bei einer scigererArbeitsmarktlage, die
jeden Arbeitgeberwechsel zu einem unkalkulierbaren Risiko werden [B& von Pulakos
et al. (2000) zusammengetragenen Dimensionen des adaptiven Verheltdas im vor-
geschlagenen Modell dagegen nicht — wie z.B. im Konstrukt von KaraellHall (2006)
— zur (potentiellen) Adaptabilitat selbst gerechnet, sondern geheralein Form spezi-
fischer, von der beruflichen Umwelt an die Person gerichtetesturgjsanforderungen in
die Adaptationsanforderungen ein. Zum anderen kdnnen sie als bestimmte Bes®n-
kreten Adaptationsverhaltens aufgefasst werden, das als effektiaptabilitdt unter
Performancemalistéaben bewertet wird, wobei hier die reaktivdraN&rsformen im Ver-
gleich zu den aktiven im Vordergrund stehen (vgl. Abschnitt 5.1.2). Damfrscheidet
sich das vorgeschlagene Modell ebenfalls von der gesundheitspsyattodogisonzeption
von Udris et al. (1994), die — unter Bezug auf die Ergebnisse der Cepisghung — auch
bestimmte habitualisierte, d.h. situationskonstante Bewaltigungsnmusiden personalen
Ressourcen einer Person zahlen, allerdings nur insoweit sie esnedpeitsforderliche
Funktion beinhalten (vgl. S. 203). Solche Verhaltensmuster werden invdrigeschla-
genen Ansatz nicht als Ressourcen, sonderrE@sbnisdes Adaptationsprozesses ver-
standen; allerdings kdnnen sie tUber Rickwirkungsvorgénge als Hab#tuedgen in das
berufliche Selbstkonzept Gibergehen und auf diese Weise auch das zuldadgdpgee Ver-
halten beeinflussen.
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5.2.2 Zur theoretischen Fundierung des Adaptationsprozesses

Durch seinen bewusst allgemein gehaltenen Aufbau ist das vorggsuhiModell insge-
samt in der Lage, einen grol3en Teil der in Abschnitt 5.1 aufgewarf€egaspekte der
beruflichen Adaptabilitat und Adaptation zu integrieren. Mit der Hestallang der grund-
satzlichen Autonomie, die der Person sowohl bei der Auswahl als aucthtlicls der

Zielrichtung ihrer adaptiver Verhaltensweisen zukommt, Uberwindeauferdem die
konzeptuelle Enge der meisten performanceorientierten Ansatze unddéotgt einer
umfassenderen paradigmatischen Ausrichtung, die den berufstatigerhbtemscht mehr
ausschlieB3lich als ,Arbeitskraftunternehmer®, sondern vor alleam,raflexiv handelndes
Subjekt” (Hoff, 2003) begreift. Gerade wegen seiner Allgemeinheibtbter Modellvor-

schlag andererseits weitgehend ungenau, was die Definition und mdQpehnationalisie-
rung der in ihm enthaltenen Variablen und die Art und Weise ihres Zousawirkens

betrifft. So bleiben u.a. folgende Fragen offen:

* Mit welchen Mitteln kdnnemRessourcen als Adaptabilitheschrieben werden? Welche
Oberbegriffe sind fur die Gruppierung bestimmter Ressourcen hindicittter adap-
tiven Funktion theoretisch sinnvoll und operational praktikabel? Auf welvkese
lassen sich abstrakte theoretische Konstrukte wie z.B. ,Selbstv@fit* oder ,soziale
Beziehungen und Netze" unter adaptiven Gesichtspunkten erfassen und bewerten?

* Wie wirken die Ressourcen iRrozess der Adaptatiomit dem beruflichen Selbstkon-
zept und den Adaptationsanforderungen zusammen? Welche Einflussfaktore-und Pr
zesse sind an der Identifikation adaptiver Anforderungen, der Beurtelrradaptiven
Ressourcenlage und der Entscheidung Uber zu verfolgende adaptive ersiaisen
beteiligt? Welche Ruckwirkungen hat das adaptive Verhalten alRessourcen, das
berufliche Selbstkonzept und die inneren und auf3eren beruflichen Anforderungen?

* Welche konkreteirormen des adaptiven Verhaltelassen sich unterscheiden? In wel-
cher Weise und in welcher Kombination werden die Ressourcen tatbaeingesetzt?
Welche Verhaltensformen sind hinsichtlich ihrer kurz- und langedgeistKonsequen-
zen als gunstig bzw. eher unginstig zu beurteilen? Wo sind AnsatzpinBer&tung
und Unterstitzung erkennbar?

Der empirische Schwerpunkt der vorliegenden Arbeit bezieht sich daballem auf den
letztgenannten Punkt — d.h. auf dahaltsaspekties adaptiven beruflichen Verhaltens — da
hier primar die konkreten individuellen Verhaltensweisen und Stratégfieressieren, mit
denen die untersuchten IT-Berufstatigen ihre jeweils aktuelle beruBithation zu bewal-
tigen und weiterzuentwickeln versuchen. Zur Vorbereitung des empmisokiés werden
daher im anschlie3enden Abschnitt 5.3 weitere Theorieansétze hegagedie sich spe-

128



5. Berufliche Adaptabilitat und individuelle Lauftragestaltung
5.2 Ansatzpunkte einer integrativen Theorie deutiehen Adaptabilitat
5.2.2 Zur theoretischen Fundierung des Adaptatimzggses

ziell auf die Inhalte beruflicher Orientierungen, Ziele und Veemsiveisen beziehen.
Dagegen konnen die weiteren oben aufgeworfenen Forschungsfragen, deufsidie
theoretische Fundierung von Struktur und Verlauf des Adaptationsprozessesasf die
geeignete Operationalisierung des Ressourcenkonzepts im beruflioh&xKrichten, im
Rahmen dieser Arbeit nicht vertieft behandelt werden.

Festzuhalten bleibt jedoch, dass das Konzept der beruflichen Adagtabitianz ahnlich
wie die Konzepte des beruflichen Selbstkonzepts und der Person-Unasslirg — ein
auRBerst voraussetzungsvolles und multidimensionales Konstrukt bildefassoZweifel
daran angebracht sind, ob kontextfreie, quantitative Operationalisierwtigeer und
ahnlich gelagerter Konstrukte Uberhaupt moglich bzw. sinnvoll sind. Zasdtng der
verschiedenen Arten psychologiscliRessourcendie im Zusammenhang mit der beruf-
lichen Adaptabilitat von Bedeutung sind, liegen in der Literatur irhineeine grél3ere
Anzahl von Instrumenten vor, die sich jeweils spezifisch auf beggnArten innerer und
aullerer Ressourcen beziehen, so z.B. zur allgemeinen und zur ber8kthstwvirksam-
keitserwartung oder zur kognitiven und emotionalen Intelligenz; aufesiAnsatze zur
Bewertung sozialer Ressourcen wurde bereits in Abschnitt 5.1.4 hirsgewidndere
Arten, wie z.B. demographische und materielle Ressourcen, sind zurib&eiobjektive
Tatbestande zu erfassen, wahrend die Wirksamkeit bestimmter atgarager oder gesell-
schaftlicher Ressourcen weitaus schwieriger zu bewerten ishaufiy auch politischen
Deutungen unterliegt, wie etwa die heftige Diskussion um das Akridisierungsgesetz
in Deutschland gezeigt hat. Wichtig ist in diesem Zusammenhatgdie Unterscheidung
zwischen den subjektiven — d.h. den von der Person wahrgenommenen und bewerteten
Ressourcen einerseits und den objektiv vorhandenen Ressourcen andef@aseltser
skizzierte subjektorientierte Modell legt dabei die Annahme nahs,\@esallem die sub-
jektiven Ressourcen entscheidend flir den wahrgenommenen adaptiven evisemaet-
raum und das tatséchliche adaptive Verhalten sind; allerdings gedmeche Theoretiker,
so auch Hobfoll (1998) — desseanservation of resources theof@OR-Theorie) als die
derzeit bedeutendste Ressourcentheorie angesehen werden kann — vonrkgaenRafit
(auch) der objektiven Ressourcenlage einer Person aus (vgl. SehvZ8@1). Ebenso wie
die klassische transaktionale Stresstheorie (Lazarus, 1966) — aubdschindnkte Eignung
fur die Beschreibung der Prozesse des beruflichen Verhaltenssbesditfach verwiesen
wurde — so stellt allerdings auch die neuere COR-Theorie keinetfisgeauf den Kon-
text des beruflichen adaptiven Verhaltens bezogenen Ansatz dar. Aetterbesitzen die
Grundannahmen der COR-Theorie — die von einem sehr dynamischen, auf Erwerb und Ver-
lust von Ressourcen aller Art gerichteten Begriffsverstanamsgieht — einen ausgespro-
chen universellen Charakter, so dass die Ableitung einer speaiell®R-Subtheorie, die
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den Besonderheiten der beruflichen Entwicklung Rechnung tragen wirde, durghgus

lich erscheint. Dariiber hinaus liegen einige allgemeinere Adapgétieorien aus dem Be-
reich der psychogerontologischen Forschung vor (z.B. Lawton, 1982; Svensson, 1996, vg
Jopp, 2003), die ebenfalls von explizit ressourcentheoretischen Uberleguieiéet gind

und deren Ubertragbarkeit auf den Bereich des beruflichen Verhalienfalls zu prifen
ware; im Rahmen der vorliegenden Arbeit kann jedoch auch dies nicht geleistat.werde

Stattdessen soll an dieser Stelle auf die Verbindung zu den néwaréiungstheoretisch
ausgerichteten Modellen (z.B. Abele, 2002; Young, Valach & Collin, 2002) deflibken
Laufbahnentwicklung hingewiesen werden. Diese Ansatze beziehen shglenntheoreti-
schen Ansatzpunkten zwar nicht primar auf den Gegenstand der berufidaptabilitét,
stellen jedoch mit den Konzepten der personlichen und aulRengesetzéenndeales ziel-
gerichteten Handelns geeignete Hilfsmittel bereit, umRle@zessder beruflichen Adapta-
tion detaillierter zu beschreiben. Das (berufliche) Verhalten wird in soletoelellen dabei
unter Ruckgriff auf allgemeinere Handlungstheorien (z.B. Heckhausen, G@89iitzer,
1991) als Abfolge vomandlungenaufgefasst, die sich auf die konkreten Aktivitaten bezie-
hen, die eine Person unternimmt, um bestimmte, von ihr gewlngighéezu erreichen.
Von einer handlungstheoretischen Perspektive aus betrachtet, gehtAemptationspro-
zess demzufolge vor allem darum, inwiefern und inwieweit es Bi@eson gelingt, (1.) die
in einer Situation gegebenen adaptiven Anforderungen mit den langgefri®raferenzen
und Orientierungen ihres beruflichen Selbstkonzepts in Ubereinstimmubgngen, sie
(2.) auf der Grundlage der ihr zur Verfugung stehenden Ressourcen ilosgaajemesse-
ne und selbstkonzeptkonforme Ziele umzusetzen und diese (3.) durch anschile&eade
lungen effektiv zu verwirklichen.

Im Laufbahnentwicklungsmodell BELA-M von Abele (2002, 2004), das mit seim&al-
kognitiven Ausrichtung in der Theorietradition der SCCT von Lent .ef1894, vgl. Ab-
schnitt 4.2.4) steht, werden dabei neben den Zielen auch die Selbstwirksamie die
Ergebniserwartungen als entscheidende Kompetenzedetlestregulatioreinbezogen. Das
Selbstkonzept wird hier ebenfalls als Selbstregulationskompetenz koairsptt, wobei
es allerdings lediglich fur die ,Innenperspektive” (Abele, 2002, S. 112§dschlechtszu-
gehorigkeit steht, die als Selbsteinschétzung in Form zweiarpatshdngige Dimensionen
konzipierter Personvariablen — Instrumentalitat (,mannlich) und Espiédt (,weib-
lich®) — in das Modell eingeht, dessen besonderer Schwerpunkt auf deshl€abssver-
gleich liegt. Berufliches — auch adaptives — Handeln steht nacéndib®odell in einem
engen Kontext aus Erwartungen, Zielen und weiteren Personvariablea Bomwelt-
bedingungen, von denen ein forderlicher oder hinderlicher Einfluss aufelergichung
angenommen wird; dartber hinaus wird eine Ruckwirkung der Handlungen und Hand-
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lungsergebnisse auf Erwartungen, Ziele, Personvariablen und Umwedfbegen unter-
stellt, was im Modell durch die zurickweisenden Pfeile angedeurndt(wgl. Abb. 14).
Dieser reziproke Einfluss verweist auf derozesscharakterden das zielbezogene beruf-
liche Handeln aufweist und der unter Bezug auf allgemeinere f@gbkttionsmodelle
(z.B. Zimmerman, 1998) alsyklische Adaptatiorbezeichnet werden kann (vgl. Wiese,
2004, S. 18 f.): Die Handlungsergebnisse werden von der Person laufench mandiar
verfolgten Zielen verglichen und hinsichtlich des FortschrittdbeiErreichung erwiinsch-
ter Zielzustande bewertet; die Ergebnisse dieser Bewerturgnfiahrneuen bzw. verander-
ten Zielsetzungen und/oder Anderungen bei der Zielverfolgung selbst (vgl. Abb. 15).

Person
Soziodemographische Variablen
(insbesondere Geschlecht)
Eigenschaften, Fahigkeiten, Interessen, Selbst-
Motive Fertigkeiten Einstellungen konzept

N S

Erwartungen Be_ruilicgeturjdkl
private Entwicklung,
_H > : Erfolg, Wohlbefinden,
Ziele 9 Zufriedenheit

Fur Zielerreichung férderliche und hinderliche Bedi ngungen im
privaten und beruflichen Umfeld

Umweltbedingungen

Abb. 14: Modell der Lebensplanung in Beruf und Rilieben (aus Abele, 2002, S. 111)

Bewertung von
Zielsetzung > Zielverfolgung > Zielfortschritten/
-erreichung

Abb. 15: Regulationsmodell persénlicher Ziele (dlisse, 2004, S. 19)

Berufliche Adaptabilitdt zeigt sich nach diesen Ansatzen samit ginen in der Kompe-
tenz, sich im Laufe des zyklischen Selbstregulationsprozessesilioend neue Ziele zu
setzen bzw. bestehende zu modifizieren sowie zum anderen darin, #ielderfolgung
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geeignete Handlungsstrategien auszuwdahlen, effektiv einzusetzernieudginamisch an
veranderte innere und aul3ere Bedingungen anzupassen. Aus der Perdpel@etstre-
gulation betrachtet, weist die Adaptabilitat also mindestens fum&tionale Dimensionen
auf, da sie sowohl in der individuellehelauswahlkompetenals auch in deZielverfol-
gungskompetenzu Tage tritt. Wiese (2004) schlagt in diesem Zusammenhang esg di
beiden (auch) bei der Verfolgung beruflicher Ziele relevanten Hanskongpetenzen in
das allgemeine Entwicklungsmodell deelektiven Optimierung mit Kompensat(@OK)

von Baltes und Baltes (1990) einzuordnen, das — wie bereits einige derangehenden
Abschnitt angesprochenen ressourcen- und adaptationstheoretischen Anséatze — atspringli
aus der psychogerontologischen Forschung stammt, jedoch einen dariiber hevadsge
Allgemeinheitsgrad und Anwendungsbereich besitzt. Bezieht man die egenden
entwicklungsregulativen Mechanismen dieses Modells auf einen handieogsischen
Rahmen, so steht Selektion fur die Prozesse der Zielauswahl, wdbpsinderung und
Kompensation sich auf die Prozesse der Zielverfolgung beziehenNigge, 2004, S. 20
ff.). Selektionbezeichnet dabei die Auswahl zwischen verschiedenen Entwicklungs- und
Handlungsoptionen unter dem Aspekt ihrer Adaptivitat, d.h. die Adaptaliiitét Person
zeigt sich hier in ihrer Fahigkeit zadaptiven Zielauswahlinter Beriicksichtung sowohl
ihrer inneren Eigenschaften als auch der auf3eren Anforderungs- urger@esstruktu-
ren, bzw. — in ressourcentheoretischer Formulierung — auf der Gruntlegegesamten
Ressourcenlage. Neben d&reichbarkeitder ausgewdahlten Ziele (z.B. Heckhausen, 1999)
kommt es dabei gemald den Annahmen der SOK-Theorie auch entscheidehdradass
eineKongruenzwischen Zielsetzungen und personlichen Wertvorstellungen gewéirleist
bleibt; die adaptive Aufgabe der Person besteht demnach darin, sidiejenigen Gegen-
standsbereiche zu konzentrieren, die eine Konvergenz zwischen dentemiovderungen
und den individuellen Motivationen, Fahigkeiten und Fertigkeiten und biologisCapa-
zitdten ermdglichen (Baltes & Baltes, 1990; vgl. Wiese, 2004).dM#ger Betonung einer
maglichst selbstkongruenten adaptiven Zielwahl weist die SOK-Ténéaher eine Verbin-
dung zur Grundvorstellung der Person-Umwelt-Passung auf, die auch dsanrmegrufs-
psychologischen Ansatzen zugrunde lie@ptimierung und Kompensationbezeichnen
demgegenuber den Einsatz der Handlungsmittel und -strategien, mit dier@usgewahl-
ten Ziele verfolgt werden. Als Beispiele fur optimierende Mdidmen im beruflichen
Bereich nennt Wiese (2004; vgl. S. 22 f.) dabei u.a. Ubung, modelloriestieztaen,
Persistenz, die Orientierung am Verhalten erfolgreicher Kefiespwie die Fahigkeit zum
Belohnungsaufschub; kompensatorische Fahigkeiten werden demnach z.B. beamgUmg
mit Misserfolgen und Rickschlagen auf langeren Karrierewegen gerti Vordergrund
des SOK-Modells stehen also relaitgemeineStrategien der Problemlésung und des
Kompetenzerwerbs.
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Eine abschlieRende Bewertung des Stellenwerts, der den handlungsgulatiaestheore-
tischen Anséatzen bei der theoretischen Fundierung des beruflichen Adepaizesses
zugerechnet werden kann, lasst sich hier nicht vornehmen, auch webelitagung der
zum Teil relativ neuen Modelle auf den Bereich des beruflichen Venisatiech nicht voll-
standig ausgearbeitet erscheint. Allerdings bleibt zu hinterfrage welchem Umfang
berufliches Verhaltetatsédchlichvon selbst- oder fremdgesetzten Zielen gesteuert wird und
wie bewusst, zielgerichtet und strategisch der Adaptationsprane&snzelfall wirklich
verlauft. Zumindest wiirde es eine Uberfrachtung des Zielkonzepts bedsirtelicheFor-

men des adaptiven beruflichen Verhaltens theoretisch als ziellbezdtgndlungen zu
interpretieren (vgl. auch Abschnitt 5.3.3).

5.3 Kilassifikationen beruflicher Praferenzen und adaptiver Verhaltersformen

Die im vorangehenden Abschnitt im Zusammenhang mit der theoreticineirerung des
Prozesses der beruflichen Adaptation diskutierten handlungs- und regtitetcwatischen
Ansatze beschreiben das berufliche Verhalten auf einem hohen Alostsakieau. Neben
der Fundierung des Adaptationsprozesses stellt sich jedoch auchghedErmhaltlichen
Fundierung des adaptiven beruflichen Verhaltens. Geht man von einem ressoentienori
ten Ansatz aus, wie er in Abschnitt 5.2.1 beschrieben wurde, so eréffnen sich dabet mehre
Untersuchungsbereiche, die zum einen auf die Klassifikation spbeifisonstellationen
aus Anforderungen und Ressourcen im Sinne unterschiedlicher Formen siamn-Ber-
welt-Passung abzielen kdnnen. Innerhalb des in Abb. 13 illustrierten Medalldabei
gleichsam ein Querschnitt entlang der horizontalen Bildachsetgalemit die in einer
bestimmten Situation gegebene Ressourcen- und Anforderungslage aéntdofmahme
betrachtet wird; auf die Schwierigkeiten bei der Entwicklung grester Operationalisie-
rungen zur Erfassung der individuellen Ressourcenlage sowie denRérsvelt-Passung
im generellen wurde allerdings bereits im vorangehenden Abscawi $m Zusammen-
hang mit der Diskussion der TWA (Abschnitt 4.2.3) hingewiesen. Andeeksmin sich
die Untersuchung jedoch auch auf die vertikale Bildachse des Modelldanmtl auf die
Erfassung der zeitlich Ubergreifenden individuellen Préferenzhaliungd Verhaltens-
formen richten, mit denen berufstatige Personen in eine adaptived&niagssituation
hineingehen bzw. die sie in Auseinandersetzung mit den situationssgieaifi Anforde-
rungs- und Ressourcenkonstellationen entwickeln, um die jeweilige iGitumif selbst-
konzeptkonforme Weise zu verandern. Die dabei erkennbar werdenden indiuvicheedl
schiedlichen Muster lassen sich z.B. als berufliche Orientierungeribahngestaltungs-
muster oder Karrierestrategien konzeptualisieren und in Form vonohyeolklassifizie-
ren. Im folgenden werden nun einige solcher Klassifikationskonzepte stelifyewobei
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auch jeweils die dazu — insbesondere fur den Bereich der IT — etieg empirischen
Ergebnisse einbezogen werden.

5.3.1 Personlichkeit, Motivation und Werte

Bei der Analyse beruflicher Praferenzhaltungen richtet sichFdaschungsinteresse auf
diejenigen Bestandteile des beruflichen Selbstkonzepts, denen die Fumképiiiteerge-
ordnetenLeitlinie bei der Herausbildung, Formulierung und Umsetzung konkreterer beruf-
licher Ziele, Entscheidungen und Verhaltensweisen zugemessen werdenirkgerhalb

des Implementierungsprozesses des beruflichen Selbstkonzepts nackv§lupgdrschnitt
4.2.2) stellen Praferenzen somit eine Zwischenebene dar, die beareitewisse Konkreti-
sierung und Spezifizierung des allgemeinen Selbstkonzepts dajstidith noch oberhalb
einer Ebene der Umsetzung in spezifische Ziele oder Verhalteeswiegt. Je nach theo-
retischem Ausgangspunkt werden die grundlegenden Faktoren der individuellen berufliche
Praferenzhaltungen dabei in den Personlichkeitseigenschaften, dentidioémaund/oder
den beruflichen Wertvorstellungen der Person vermutet. Eine Kkassih nach Person-
lichkeitseigenschaften und beruflichen Interessen, wie etwa im ibrmpe Holland (vgl.
Abschnitt 4.2.1), erlaubt dabei eine — allerdings relativ grobe und wedigduelle —
Einteilung nachBerufstypen Motivationstheoretische Ansatze gehen demgegeniber von
unterschiedlichen Karrieremotivationen aus und differenzieren in Aldigivon Art

und Inhalt der dominanten Motivationen zwischen verschiedglmivationstypenBereits

im Einfuhrungsteil wurden einige empirische Ergebnisse zu den heerischen Person-
lichkeitseigenschaften und Motivationen von IT-Beschaftigten wiedgigen, aus denen
sich jedoch keine individuellen Muster erkennen lassen, da der Fokus digseesuchun-

gen auf dem Vergleich zwischen verschiedenen Berufsgruppen bzdemhtormalbevol-
kerung liegt und dementsprechend in der Regel nur Durchschnittswedktdtewerden
(vgl. Abschnitt 2.4). Die Ergebnisse dieser Untersuchungen lassemsafyjesamt auf eine
hohe durchschnittliche intrinsische Leistungsmotivation der IT-Betgteif schliel3en,
wahrend die verbreiteten Annahmen einer geringen sozialen Moti\ct@meines speziel-

len Persdnlichkeitstyps empirisch nicht belegt werden konnten.

Andere Ansatze stellen die personlichen berufs- und arbeitsbezogérémaltungenin
den Mittelpunkt. Im Vergleich zu den Motivationen, deren Richtung und Anjeeeils
auf spezifische Motive ausgerichtet ist, konnen die Werthaltungen dableisaddilgemeine-
re Konzept angesehen werden, da es hier urgatierellen Maf3stabeinsichtlich der wiin-
schenswerten Zielgegenstande geht, die ein Mensch im Kontext déiichen Arbeit flr
wichtig halt und zu erreichen versucht. Ein Verfahren zur Erfassutigdueller beruf-
licher Werthaltungen stammt von Super (1970, 1973), der mitWerk Values Inventory
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(WVI) ein Inventar aus insgesamt 15 Skalen beruflicher Wertéegtorin einer Pilot-
untersuchung an High-School-Schilern ergab sich daraus eine vierdimensiaki@ren-
struktur grundlegender Werthaltungen, die jeweils mehrere der Skafesich vereinigen:
1.) Materielle WerthaltungMaterial) mit den Skalen Sicherheit, Verdienst, Vorgesetzten-
beziehungen, Arbeitsbedingungen und Lebensstil, 2.) Lebensqualitaditess of Lijemit
Mitarbeiterbeziehungen, Altruismus und Arbeitsbedingungen, 3.) Selbstikigctuing
(Self-Expressionmit Kreativitat, Abwechslung und Intellektuelle Stimulation und\4j-
haltenskontrolle Behavior Control mit Autonomie, Management und Prestige (vgl. Super,
1973, S, 194 ff.). Allerdings hat sich das WVI-Inventar nicht in eirerdztrdisierten Form
durchsetzen kdnnen, so dass verschiedene Studien meist unterschiediieheeVaes In-
struments verwenden, deren Resultate nur bedingt miteinander efebbglesind. So beru-
hen z.B. die Ergebnisse der gro3angelegten internatiowédek Importance StudfSuper

& Sverko, 1995) auf einem eigens dafiir entwickelten Inventar (Fed#arques & Miran-
da, 1995). Andererseits liegt jedoch mit dem BVWBerUfliche WerthaltungerSeifert &
Bergmann, 1983) eine deutschsprachige Adaptation des WVI vor, die ausl|éf Skia
insgesamt 48 Items besteht, die weitgehend den Originalskaleneehtspyr lediglich die
Lebensstil-Skala wurde durch zwei neue Skalen ,Freizeitorientierund ,Aufstiegs-
maoglichkeiten” ersetzt. Auf Basis der Daten einer Untersuchurp@rGymnasiasten und
Berufstatigen geben Seifert und Bergmann dabei eine funfdimensibakierenstruktur
des BWH an:

Materiell-prestige-fihrungsorientiert&Verthaltungen [...] Inhalt: Alle ltems der Skalen
Aufstiegsmoglichkeiten, Prestige, Management, Einkommen und Sicherheit, d@Ge-die
samtheit der extrinsischen, materiellen und sozialen Effekte unchd@@edjen der Berufs-

arbeit mit Ausnahme der sachlichen Arbeitsbedingungen [...]

Intellektuell-kreativ-autonomieorientierté/erthaltungen [...] Inhalt: Alle ltems der Skalen
intellektuelle Stimulation, Kreativitat und Autonomie bei der Ariseitvie [ein Item ...] aus
der Skala Abwechslung [...]

Kontakt- und arbeitsumweltorientiert@/erthaltungen [...] Inhalt: Alle Items der Skalen
Vorgesetztenbeziehungen und Mitarbeiterbeziehungen, ferner 2 Items a8katkerAr-
beitsbedingungen [...]

Altruistische Werthaltungefi..] Inhalt: Lediglich die Skala Altruismus, d.h. des Werte-
bereichs ,Wunsch nach sozialer Hilfeleistung und Unterstitzung" [...]

Klnstlerisch-freie Wertorientierunfy..] Inhalt: Die drei Items der Skala Asthetik sowie
zwei Items aus der Skala Freizeitorientierung [...] DieseeiBleikann daher als der Bereich
des kunstlerischen Tétigseins unter moglichst angenehmen und freiers-Aubéit_ebens-
bedingungen interpretiert werden

(1983, S. 164, eigene Hervorhebungen). In den vorliegenden deutschsprachigen- Unters
chungen (z.B. von Rosenstiel, Nerdinger, Spiel3 & Stengel, 1989; MaigpeRsperger,

von Rosenstiel & Zwarg, 1994; Abele, Schute & Andra, 1999) werden allsrdileglerum
zumeist modifizierte bzw. erweiterte Varianten des BWHunterschiedlichen Items, Ska-
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len und faktoralen Dimensionen eingesetzt. Zu den spezifischen adveltberufsbezoge-
nen Werten von IT-Beschéftigten oder -Studenten liegen nur weniggsuahungen vor,
deren Ergebnisse jedoch im wesentlichen mit denen der Motivatiomsstuai Einklang

stehen. So fanden Abele, Schute und Andra (1999) bei einer vergleichendesutinieg

von Universitatsabsolventen verschiedener Fachrichtungen mitBAMEFVariante signi-

fikante Unterschiede zwischen den Werthaltungen von Absolventen tdetmistd nicht-

technischer Facher, wobei die Absolventen der Technikfacher — dienadhtEinzeldiszi-
plinen unterschieden wurden — insbesondere einer Wertdimension ,Forssalmitt Lei-

stungsorientierung” die vergleichsweise hochste Wichtigkeit zemalfei den von Udris
und Rimann (1994) mit einem eigenen Instrument befragten jungen Elekttdnforma-

tikingenieuren rangierten Selbstandigkeit und Abwechslung in der Asbeire ein gutes
Betriebsklima auf den ersten Platzen, wéahrend materielle Wwedeguter Verdienst, Auf-
stiegsmoglichkeiten und ein gesicherter Posten in der Rangreihenfolge weilagrete.

5.3.2 Berufs-, Karriere- und Laufbahnorientierungen

Einen weiteren Ansatz der Konzeptualisierung beruflicher Prafeaénngen stellen die
unterschiedlichen Konzepte von Berufs-, Laufbahn- bzw. Kaoienetierungendar, deren
Gemeinsamkeit darin liegt, dass sie den Einfluss der verschre@@migussfaktoren — wie
Personlichkeit, Interessen, Werte, Motive — in einem bereits lensaaheren, jedoch
noch immer von konkreten Zielen und Handlungen unabhéngigen Konstrukt zu vereinen
suchen. Fir diese Konzepte ist einerseits kennzeichnend, dass sie megenedell situa-
tionsunspezifischen Faktoren auch d@gahrungenbertcksichtigen, welche die Person
bereits im Laufe der adaptiven Auseinandersetzung mit ihrer ioberl Umwelt gesam-
melt hat; die Orientierungs-Konzepte schlieRen daher in der Regel sowSkellos¢evalua-
tionen eigener Fahigkeiten und Grenzen als auch die wahrgenommenennCharte
Gelegenheitsstrukturen mit ein. Daruber hinaus beziehen sich Queges stets auf
einen bestimmteGegenstanddessen Merkmale als mehr oder weniger bedeutend fur die
Realisierung der eigenen Praferenzvorstellungen angesehen wetdesituAtionsiber-
greifende, internalisierte Vorstellungen einer Person in Bezugsagénstandsmerkmale,
die entlang personlicher Mal3stdbe bewertet werden, lassen sichi€dungen somit den
Einstellungskonstrukteauordnen (vgl. Gerpott, 1987). Wahrend Wertinventare wie das
BWH auf eine Reihe weitgehend unabhangiger Dimensionen verweigesictiauf der
individuellen Ebene daher keineswegs gegenseitig ausschliel3en, sehderdie Form
personlicher Werteprofile annehmen, versuchen Orientierungskonzepte Regkdy jeder
Person eine bestimmte einzelne Orientierung fest zuzuordnen. SonvauBledie in den
Minchner Wertestudien (von Rosenstiel & Stengel, 1987; von Rosenstudrdinger,
2000) zuBerufsorientierungemefragten Fuhrungsnachwuchskrafte aufgefordert, zwischen
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drei Antwortalternativen auszuwéhlen, die Aufschluss Uber ihre ljgedereitschaft zum
Engagement in Fuhrungspositionen geben sollten. Zweck dteseed-ChoiceOperatio-
nalisierung war dabei die eindeutige Zuordnung zu einem von drei Typ&edésorien-
tierung, die im Konzept der Minchner Wertestudien als ,Karriezabarung®, ,Freizeit-
orientierung” bzw. ,alternatives Engagement” bezeichnet wurden.KRreiereorientie-
rung richtet sich demnach auf eine Berufslaufbahn innerhalb einer gra@ani€ation, die
vom Aufstieg in verantwortliche Positionen und der Bereitschatazgen Arbeitszeiten
gekennzeichnet ist, im Gegensatz Eueizeitorientierung die auf Sicherheit, geregelte
Arbeitszeiten und gute Kollegenbeziehungen Wert legt und dafiir élisthiei Bezahlung
und Aufstiegsmoglichkeiten in Kauf nimmt sowie zur Orientierung dHisrnativen
Engagementsbei der die Bereitschaft zur Investition von viel Arbeitskraft aul3erhalb
von GrofR3organisationen besteht, weil diese die Gesellschaft jinum@enschlicher”
werden lieRen (vgl. von Rosenstiel & Stengel, 1987, S. 78Mije Befunde zu den Berufs-
orientierungen von Informatikern und Ingenieuren bzw. Studenten dieseicRaamgen
sind uneinheitlich. In der Untersuchung von von Rosenstiel und Stengel (198&3esr
sich die Angehorigen technischer Studiengédnge mit ca. 40 % aisfigeeitorientiert;
sowohl die Karriereorientierung (ca. 25 %) als auch das alterrtatigagement (ca. 35 %)
waren dagegen relativ schwach ausgepragt (vgl. S. 116). Dagegdenf Udris und
Rimann (1994) bei jungen Ingenieuren ein Dominieren der Karriereoriemgiedie vor
allem bei den Informatik-Ingenieuren mit nahezu 52 % besonders stgepaiugt war (bei
ca. 23 % Freizeitorientierung und 25 % alternativer Orientierung).

Andere Ansétze unterscheiden zwischen verschiedenen Form&ardiereorientierung
wobei haufig die jeweilige Préferenz fur einen bestimnKarmrierepfad als Unterschei-
dungskriterium herangezogen wird. Innerhalb der technischen Beruferistoniallem die
Zweiteilung zwischeechnik-und Managementpfadebedeutsam, wenngleich der Tech-
nikpfad — z.B. in Form einer sogenannten Fachkarriere — offenbar nur m geréngen
Teil der Unternehmen tatsachlich anzutreffen ist (vgl. AbscBrit?2). Unter dem Blick-
winkel der Karriereorientierung geht es dabei um die individuetiessdbeidung dartber,
welchen dieser beiden Pfade eine Person fir sich selbst als decheriswertesten bzw.
erfolgversprechendsten betrachtet. Dabei nimmt die Person eirertBegvder Merkmale

" Der durch diese Frageform verursachte Entschestigk ist allerdings kritisch zu betrachten; so
ordneten sich in anderen Untersuchungen, in debgestufte Bewertungen zugelassen waren, nur 20 %
der Befragten einer der drei BerufsorientierungeReinform zu, wahrend die Mischformen dominierten
(Rimann & Udris, 1994). Ein Grof3teil der von Spiéaschube, Nerdinger & von Rosenstiel (1992) in
einer qualitativen Interviewstudie Befragten wolieh nicht zwischen ,Karriere* und ,Freizeit* enbei-

den, sondern strebte ein Gleichgewicht zwischeddmeBereichen an; gleichzeitig wurde verbreitet der
Wunsch nach sinnvoller Arbeit geduf3ert.
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der Positionen und Positionssequenzen vor, die jeweils mit einenetepiad verbunden
sind und beurteilt sie hinsichtlich ihrer Ubereinstimmung mit denopéchen Wert-
vorstellungen, Motivationen und Fahigkeiten (vgl. Gerpott, 1987). Tremblaly ¢€2002)
beschreiben dabei neben den beiden herkbmmlichen Pfaden drei weitere Karriggepfadty
die sie alrojektpfad alsunternehmerischen Pfagbwie als,hybriden” Pfad bezeichnen,
wobei der Projektpfad fiir eine Préferenz hinsichtlich einer Vedrweig der technischen
Fahigkeiten und Fertigkeiten steht, im Unterschied zum technisclzeh) &&r eher mit
einer Spezialisierung verbunden ist; beim unternehmerischen Praet rsich die Préfe-
renzhaltung dagegen auf die Griindung eines eigenen Unternehmens. D Ryéodi bil-
det im Konzept von Tremblay et al. schlie3lich eine Restkaedaridiejenigen Beschaf-
tigten, die unterschiedlich ausgerichtete Positionen verschied&ds 8usprobieren, sich
jedoch letztlich auf keinen bestimmten Pfad festlegen. In ihreerinthung an franko-
kanadischen Ingenieuren konnten Tremblay et al. tatsachlich all©xetierungen vor-
finden. Insgesamt deuten die Ergebnisse der Untersuchungen zu laerdgrerungen
jedoch darauf hin, dass die verschiedenen Orientierungsformen weitgaineitEingige
Dimensionen bilden; so fand z.B. Gerpott in seiner Untersuchung an Inftustiern
sowohl Personen, die ausschlie3lich technik- bzw. managementorievdaren als auch
Personen, die aldeidenOrientierungsdimensionen hohe bzw. niedrige Werte aufwiesen.
Die von Tremblay et al. belegte Existenz einer hybriden Pfadpridekann insofern als
Indiz fir das Vorhandensein von Personengruppen gewertet werden, die endwede
vielseitiges Interesse an unterschiedlichen Aufgabengebietereiaefwoder aber relativ
desinteressiert bzw. indifferent hinsichtlich der von ihnen eingenommenen Positiahen s

Im Vergleich zu den beschriebenen Typologien von Berufsorientierungen astioepbge-
nen Karriereorientierungen stellt das insgesamt acht Dimensbmrefiicher Orientierun-
gen umfassende Konzept déarriereanker von Schein (1978, 1987) einen wesentlich
breiter angelegten Ansatz dar. Mit den Technik-, Management- undhehteerischen
Orientierungen werden zwar auch in diesem Konzept drei Praferamafen einbezogen,
die mehr oder weniger direkt mit bestimmten Karrierepfaden verbusdel, jedoch
bleiben die beschriebenen Orientierungstypen nicht auf die Klassifikation &mrdPizhal-
tungen hinsichtlich bestimmter Beschéaftigungsformen oder Positionsezegubeschrankt.
Der Kern des Konzepts liegt vielmehr in der Beschreibung eimzall Ubergeordneter
Leitvorstellungen (,Anker"), die sich je nach Orientierungstyp waieeiden und denen ein
jeweils bestimmender Einfluss auf das individuelle beruflichen&lézn zugeschrieben
wird (vgl. Tab. 12); die Karriereanker stellen somit tbergeordoatébahnorientierungen
dar, die sich nicht alleine auf den nach auf3en hin sichtbaren Verlayblgektiven*
Karriere beziehen, sondern auf die praferierten Merkmale demgasandividuellen sub-
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jektiven Laufbahn (vgl. Abschnitt 4.1.1). Die funf weniger karrierepfadhezen Anker —
Autonomie, Sicherheit, Dienstleistung, Herausforderung und Lebensstitl-elabei mehr

noch als die pfadbezogenen Orientierungen als unabhangige Dimensioneassefzudlie

bis zu einem bestimmten Grad auf jeden

arbeitenden Menschen rutk§eEnso wie die

Karrierepfadkonzeptionen geht jedoch auch das Karriereankerkonzept davdassudie

meisten Organisationen den Beschaftigten immer wieder klardekgentscheidungen

abfordern, die entlang von Gegensatzpaaren wie Spezialisiedenglanagement, Auto-

nomie oder Sicherheit usw. verlaufen; damit ware letztlich jeder Besigté gezwungen,

sich fur eine einzelne Kategorie — eben ei

nen ,Anker* — zu entscheiden.

Tab. 12: Typen von Karriereankern (zusammengefesst Schein, 1987, 1995, 1996)

Technisch-funktionale Kompeten@ echnik)

Hauptanliegen ist der tatsachliche Inhalt der Arbei
Beschaftigte mochten typischerweise im technisch
funktionalem Bereich verbleiben.

Starke Identifikation mit einem speziellen Wissens
gebiet, in der Regel hohe Befahigung und Motivati
fur eine bestimmte Art von Arbeit.

Anreize liegen in der Anwendung technischer und
funktionaler Fahigkeiten sowie darin, Experte in
einem Feld zu sein.

Die administrativen und managementbezogenen
Aufgaben des Generalisten werden als unangeneh
empfunden; das Streben geht dahin, Spezialist au
einem Gebiet zu sein bzw. zu bleiben.
Funktionale Management-Aufgaben werden nur dg
akzeptiert, wenn das Verbleiben im Spezialgebiet
maoglich ist.

Management-Kompeten@anagement)

Wunsch, ins General-Management zu gelangen isf
starker als das ,GroRBwerden* in einem bestimmten
funktionalen Bereich innerhalb der Organisation;
Generalistische Aufgaben erscheint interessarger 3
Spezialisierung.

Ambition zum Aufstieg in hohe Positionen in der
Organisations-Hierarchie; Motivation zur Ubernahn
von Verantwortung sowie durch hohe Gehalter.
Erfolg im generellen Management setzt eine Komb
nation von Talenten in Schliisselfeldern voraus:
analytische Kompetenz, zwischenmenschliche ung
Intergruppen-Kompetenz, emotionale Intelligenz.
Im Unterschied zu anderen Gruppen liegt der

inn Schliissel zum Erfolg in der Kombination der drei
genannten Fahigkeiten, wahrend andere Gruppen
die Entwicklung einer einzelnen Fahigkeit bauen.

Al
On

m

auf

Autonomie/UnabhangigkeifAutonomie)

Alles wird vom Bedurfnis bestimmt, seine Unabhar
gigkeit auszuleben, in der Art wie man arbeitemde
Ausmalf, in dem man arbeitet und in den MafRstab
die man sich setzt.

LAngeborene* Abscheu gegen Einschrankungen d
Regeln und Regelungen anderer, betreffend Arbei
zeiten, Bekleidungsvorschriften oder durch irgende
andere Organisations-Richtlinie.
Beférderungen werden haufig abgelehnt, wenn die
neue Position zwar mit mehr Verantwortung, aber
auch mit weniger Autonomie verbunden wére.

Sicherheit/Stabilitat(Sicherheit)

Vorherrschendes Anliegen ist eine stabile und sech
Karriere, in der zukinftige Entwicklungen vorherse
en, bar sind. Wunsch danach, ,angekommen* zu sein.
Bedurfnis nachArbeitsplatzsicherheibder nach

urchgeographischer SicherheiDas Sicherheitsbediirfnis
s- kann befriedigt werden durch Verbleiben in der-glej
i chen Organisation, der gleichen Industrie oderein g
gleichen geographischen Gegend.
Bevorzugt wird in der Regel dauerhafte und vorher
sehbare Arbeit.

-

=)

Dienstleistung/HingabgDienstleistung)

Im Vordergrund steht eine Idee oder Sache, mit dg
starke Geflihle verbunden werden; Versuch, auf
irgendeine Weise die Welt zu verbessern.

Typisch sind ,helfende” Berufe, z.B. Lehrer, Geist-
liche und Arzte, obwohl nicht alle Angehdriger dieg
Berufe diesen Karriereanker aufweisen.

Personen mit diesem Anker kdnnen ebenfalls in
geschatftlichen Karrieren und innerhalb von Organi
sationen angetroffen werden.

Totale Herausforderung(Herausforderung)

r- Befriedigung durch die Uberwindung immer schwig
gere Probleme und Hindernisse.

Keine Festlegung auf eine bestimmte Art von Pro-
blem; sowohl technische Herausforderungen als a
Management-Probleme oder auch z.B. athletische
Herausforderungen sind geeignet.

Wichtig ist, mit anderen zu konkurrieren und geger
andere zu gewinnen. Gesucht werden Abwechslur]
Vielfalt und Herausforderung in der Arbeit.

Ohne eine standige Quelle von Herausforderungen
werden diese Personen demotiviert und zu einer
Irritation ihrer selbst und aller in ihrer Néahe.

ch

g,

139



5. Berufliche Adaptabilitat und individuelle Lauftragestaltung
5.3 Klassifikationen beruflicher Praferenzen undgiver Verhaltensformen
5.3.2 Berufs-, Karriere- und Laufbahnorientierungen

Lebensstil-Integration(Lebensstil) Unternehmertum

« Dominantes Thema ist das Halten einer Balance |¢ Vorherrschendes Bedirfnis, eine eigene Firma zu
zwischen allen wesentlichen Bereichen des Lebens. griinden durch die Erschaffung eines neuen Produkts,
» Insbesondere eine harmonische Integration von einer neuen Dienstleistung oder eines Geschafts.
Familie und Karriere hat hohe Prioritat. « Das Unternehmen bzw. das Produkt muss als etwas
 Diese Orientierung wird immer haufiger, da sie die|  Eigenes erkennbar sein und ganz klar aufgrund de
sozialen Trends in der Gesellschaft widerspiegedt U eigenen Anstrengung existieren.
ein unvermeidbares Resultat der Zwei-Karrieren- Im Unterschied zum kreativen Drang mancher For
Familien ist. scher und Designer werden Unternehmer getrieben
etwas zu erschaffen, mit dem sie identifizierbadsi
und das erheblichen Gewinn einbringt, mit dem ihr
Erfolg gemessen werden kann.

=

Fur den IT-Bereich liegen eine ganze Reihe von Untersuchungen vonjtdia@terschied-
lichen Operationalisierungen des Karriereankerkonzepts durchgefuhrtnwvirele Anstol3
dazu lieferte ein vielbeachteter Aufsatz von Ginzberg und Bar@988j in der Hauszeit-
schrift des amerikanischen Informatiker-Berufsverbands ACM, inglerdas weitgehende
Fehlen von Studien zum Thema Laufbahn und Karriere im IT-Bereich kiensta. Der
inhaltliche Schwerpunkt dieser — vorwiegend aus der Managementforssanmgenden —
Untersuchungen liegt auf der Analyse méglicher Zusammenhangenewikarriereankern
und der Bereitschaft zum Arbeitsplatzwechsel; insbesondere sh#teEignung von
Karrierepfadkonzepten zur Bindung von IT-Beschéftigten tberpruft werden.uber-
wiegende Teil der neueren Untersuchungen verwendet dab€iadlear Orientation Index
(COIl) von Igbaria und Baroudi (1993) zur Messung der Karriereankem et dem
Instrument von Schein (1985) basierenden, 25 ltems umfassenden Kurzfragedemge
speziell fur den Personenkreis der IT-Beschaftigten validiartew Der Begriff des Kar-
riereankers wurde hier zwar zugunsten der allgemeineren Laufbattiestiag Career
orientation) aufgegeben, dennoch entspricht das Instrument in ltemformulierungen und
Dimensionsstruktur weitgehend dem umfangreicheren Originalinstruw@mt Schein
(1985); lediglich der Anker Sicherheit wurde in zwei Komponenten — Avflaiizsicher-
heit und ortliche Sicherheit — aufgeteilt. Die wesentlichen Ergsbrdieser — tiberwiegend
an US-amerikanischen IT-Beschaftigten und -Studenten durchgefuhrtemlienSkénnen
folgendermallen zusammengefasst werden (fur eine ausfuhrlichsiais§on vgl.
Heimlich, 2004):

» IT-Beschéftigte weisen eine grol3e Vielfalt von Laufbahnoriemmigen auf, grundsatz-
lich sind samtliche Orientierungsdimensionen fir die Beschéftigten bedeutsam;

* Management- und Technikorientierungen stellen im Vergleich zu ané@ategorien
(z.B. Sicherheits- oder Freizeitorientierungkainedominanten Dimensionen dar;

» die Managementorientierung ist verbreiteter als die Technikorientierung;
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» die Kategorien Arbeitsplatzsicherheit, Dienstleistung und Lebénssgration weisen
relativ hohe Durchschnittswerte auf, wahrend Technikorientierung und umesne
sche Orientierung auf den letzten Rangen liegen.

Da keine Einzelfalldaten aus diesen Untersuchungen vorliegen, isteaukrgebnissen
nicht eindeutig erkennbar, inwieweit die hohe Diversitat der vorgefilamd®rientierungen
auf eine breite Streuung der Orientierungen verschiedener Persariekzafihren ist
bzw. inwieweit sie auf jeweils vielfaltigen Orientierungem dezelnen untersuchten Per-
sonen beruht. Jedenfalls wird die Annahme von Schein (1987), die meisthéifigten
wirden nach einiger Zeit der Berufstatigkeit aufgrund des stané@igesctheidungsdrucks
einen mehr oder weniger eindeutigen Anker entwickeln, durch die vartilegeErgebnisse
nicht gestitzt. In einer eigenen gemischt-methodischen Uberprifurfépkierenstruktur
des COI an einer kleineren (n = 15) Stichprobe von berufstatigen btikrFernstudenten
(Heimlich, 2004) erwiesen sich zwar einerseits die karriereptadjemen Orientierungen
Technik, Management und Unternehmertum als gegensatzliche, sthtistbneinander
abhangige Dimensionen; die hier befragten Teilnehmer waren #so entschlossen, in
welche dieser drei Richtungen sie sich beruflich weiter entiick®llten. Sowohl aus
dem quantitativen als auch dem qualitativen Teil der Untersuchumgam@ererseits
erkennbar, dass die meisten anderen Orientierungen in dieser Sticheitgehend unab-
hangige Konstruktdimensionen bildeten. Aus den nahezu durchgangig hohen Wdeen in
Dimensionen Dienstleistung — die aufgrund der Itemformulierungengéehais ,Arbeits-
zentrierung” bezeichnet werden misstend Lebensstilintegration wurde aul3erdem deut-
lich, dass neben arbeitsbezogenen Orientierungen auch freizeitbezogené Lietzbasstil-
integration gerichtete Orientierungen fir viele der Befragtieen gleichermal3en hohen
Stellenwert besalen. Da Aufstiegs- und Sicherheitsorientierurgariaéls haufig anzu-
treffen waren, stitzt diese Untersuchung somit die Annahme, dagh dxei intrinsischen,
extrinsischen und ,extraprofessionellen* Orientierungen nicht um Gegensandern um
gleichberechtigte und unabhangige Orientierungsdimensionen handeltuglglSpield et
al.,, 1992; Abele, 1994). An die Stelle des Ankerkonzepts, dessen Grundannahtea mit
dargestellten Befunden nicht belegt werden kann, kénnte daher einefikdéissi nach
bestimmten Uberindividuellehaufbahnorientierungsmustertreten, die jeweils charak-
teristische Kombinationen von hohen oder niedrigen Auspragungen auf mebnéeen
schiedlichen Orientierungsdimensionen zusammenfassen. So ermi@ediesau, Crook,
Goslar und McMurtrey (1992) faktorenanalytisch drei solcher Oriemtgstypen, die sie
als Fuhrungs-, Stabilitats- und Technik-Orientierung bezeichneterdavligleichen Vor-
gehensweise konnten auch in der eigenen Untersuchung an den Informatilefeeres
drei &hnliche Faktoren aufgedeckt und mit qualitativen Daten ablgegliwerden. Einer
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der hier gefundenen Faktoren entspricht dabei eiudstiegsorientierungdie stark mit
Management, Autonomie, Dienstleistung und Unternehmertum korrelierteenet der
zweite, alsFachangestelltenorientierungezeichnete Faktor stark mit Arbeitsplatzsicher-
heit sowie mafRig mit Technik korrelierte. Der dritte Faktor, tdehnische Herausforde-
rungsorientierungwurde hauptsachlich von der Herausforderungs-Dimension dominiert
und entspricht damit noch am ehesten dem in Abschnitt 2.4.1 beschrieberetyStdes
»1echnik-Freak”; diesem Orientierungstyp konnten allerdings ledligligei der 15 Befrag-

ten zugeordnet werden.

5.3.3 Personliche berufliche Ziele

Im Vergleich zu den allgemeineren Konzepten von Praferenzen undti€niegen, die
sich auf zeit- und kontextibergreifende Motive, Werte und Einstellungaehes, richten
sich Ziele auf spezifische, in der Zukunft liegende Zustdnde und Ereignisse. Abgezn-
zung von fremdgesetzten Zielen konnen dai@sonliche Zieleals Antizipation solcher
Zustande verstanden werden, die einer Person wichtig sind und dreesiben, erhalten
oder vermeiden mochte (vgl. Abele, Stief & Krisken, 2002; Wiese, 200/0ritehe
berufliche Ziele befinden sich somit auf einer Konkretisierungselsiaezwischen der
Einnahme bestimmter beruflicher Préaferenzhaltungen und deren Umsétzkogkretes
berufliches Verhalten liegt; insbesondere in den neueren handlungsteoretid sozial-
kognitiv ausgerichteten Laufbahntheorien wird solchen persdnlichen &alewichtiger
Einfluss auf berufliche Entscheidungen und beruflichen Erfolg zugem@sgeAbschnitt
5.2.2). Konzeptualisierungen personlicher Ziele finden sich in der Litewater Begriffen
wie personal strivinggEmmons, 1986)possible selve@Markus & Nurius, 1986)current
concerns(Klinger, 1977) undpersonal projectgLittle, 1983); in allen diesen Konzepten
wird das Individuum dabei als zukunftsorientiert, sich selbst mo#éingeund als Konstruk-
teur seiner eigenen Entwicklung beschrieben (vgl. Wiese, 2004). ZassHrig der Inhalte
personlicher beruflicher Ziele kénnen offene und geschlossene Erhebungsmesimoe
setzt werden, wobei mit offenen Verfahren eher die konkreten Zefsgin und Hand-
lungseinheiten — z.B. in Form ,persdnlicher Projekte” — erfasst wemd@&hrend geschlos-
sene Verfahren die Wichtigkeit vorgegebener Zielbereiche abfragd damit eher die
abstrakteren personlichen Themen und Bestrebungen bertcksichtigen (Vgl.eAlze.,
2002)%® Die Inhalte beruflicher Ziele kénnen zudem nach ikteitdimensioneingeteilt

%8 Die Abgrenzung zwischen Werten, Motiven, Orientigren und unterschiedlich abstrakten Zielen ist
nicht immer eindeutig zu treffen. So schlieRen &befl al. (2002) in ihre Diskussion von Erhebungsme-
thoden beruflicher Ziele auch Werteinventare wis B&H oder die Berufsorientierungen der Minchner
Wertestudien als ,indirekte" Verfahren zur Erfasguabstrakterer Zielbereiche mit ein. Demgegenuber
wird innerhalb der vorliegenden Arbeit eine strikténterscheidung vorgenommen.
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werden; so lassen sich kurz- und mittelfristige Ziele, die aiudhden Arbeitsplatz und die
Arbeitstatigkeit beziehen, unterscheiden von langfristigen, stdekgfbahnbezogenen
Zielen, zu deren Erreichung jedoch in der Regel die Verfolgung &edre kurz- und
mittelfristiger Unterziele erforderlich ist (vgl. Wiese, 2004). Innerhalb des Prozesses der
beruflichen Adaptation sind die beruflichen Ziele einer Person dab&usammenhang

mit der jeweils aktuellen Anforderungssituation zu betrachten, cheetienfalls aus Anfor-
derungen bzw. Entwicklungsaufgaben unterschiedlicher zeitlicher Reiehzvssammen-
setzt (vgl. Abschnitt 5.2.2).

Die Aufstellung geeigneter Kategoriensysteme zur Klassifikapersonlicher Ziele wird
durch die groBe Menge moglicher Gegenstandsbereiche in Verbindungemitinter-
schiedlichen Konkretisierungsgraden und Zeitperspektiven der einzelalenezschwert.
Im Vergleich zu den Typologien kontextubergreifender beruflicher rndtbaltungen
bleibt die Aussagefahigkeit von Zielklassifikationen daher in dgreReesentlich starker
auf einen spezifischen Kontext begrenzt. Die vorliegenden Klad®filkan, die entweder
nur berufliche (z.B. Roberson, 1989; Kaschube, 1997) oder berufliche und familiare
(Wiese, 2000) Ziele umfassen, Uberlappen sich aufgrund der unterschiedlichendetem
Methoden und Stichproben folglich nur in Teilbereichen; alle drei demgésra Klassifi-
kationssysteme sehen jedoch Kategorien aus den Berelodiiliche Entwicklung
Zusammenarbeitnd Abwechslung/Herausforderungpr (vgl. Abele et al., 2002). Unter
speziellem Bezug auf die Ziele von Fihrungsnachwuchskraften in Gatjanen verwen-
det z.B. Kaschube (1997) folgende sieben Kategorien (hier jeweilsimeiin Beispielitem
wiedergegeben, ,Ich habe mir fest vorgenommen, ..."):

* Entwicklung (,....die Verantwortung fur ein Projekt zu Gbernehmen®),
* Mikropolitik/Impression Management
(,....meine Vorgesetzten von neuen Ideen zu tUberzeugen®),
» Kooperation (,...die Zusammenarbeit mit den Kollegen zu verbessern®),
* Konsolidierung (,...mir einen festen Arbeitsplatz zu sichern, mit dem ich
gut zurechtkomme®),
* Innovation (,...neue Projekte vorzuschlagen®),
* Aufstieg/Wechsel im Unternehmen
(,...einen ersten Aufstiegsschritt zu vollziehen*),
* Organisationswechsel (,...die Organisation zu wechseln, wenn sich mir keine
Perspektive bietet").

Demgegenuber kommt Wiese (2000) mit einem offenen Erhebungsverfahreginend
inhaltsanalytischen Auswertungsmethodik in ihrer Untersuchung an 206 Riggeha
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unterschiedlicher Berufsgruppen, jedoch mit insgesamt relativ hohldom@sniveau, auf
insgesamt 13 Kategorien beruflicher Ziele, zuziglich einer Regiiae. Die hier befrag-
ten Personen nannten am haufigsten Ziele der Kategormale Weiterbildunggefolgt
von Karriere und Erfolg Bestimmte PositignEinkommen Wohlbefinden Autonomie
Abwechslungind HerausforderungSicherheit GewissenhaftigkeiBeruflicheUmorientie-
rung, Lernen ArbeitszeitsowieZusammenarbernit Kollegen Allerdings wurden auch hier
wiederum jingere Personen im Durchschnittsalter von 30 Jahren befeagiddm kinder-
los waren; insofern spiegelt auch diese Untersuchung UberwiegendudiBo8 jlingerer
Berufstatiger zu Beginn ihrer Laufbahn wieder. Die Ergebnissevdaigen vorliegenden
Untersuchungen an alteren Berufstatigen weisen demgegenuber daraddds zwar die
Anzahl beruflicher Ziele bei zunehmenden Alter gleich bleibt, die zeitliclsgiéhnung der
Ziele jedoch abnimmt (Nurmi, 1992); tGber 45-jahrige setzten sich dénmkuazfristigere
Ziele als Jungere. Auch die Zielinhalte unterscheiden sich moghelse zwischen den
Altersgruppen, so stellten Cross und Markus (1991) in einer altelsebenden Studie
innerhalb der Gruppe der Alteren eine Verschiebung von Wachstumskigelgn Zielen
fest, die sich eher auf die Erhaltung des Erreichten richteten (vgl. Wiese, 2004, S. 17 f.)

Wegen des hohen Aggregationsgrads, den solche Klassifikationen notweerdigeauf-
weisen, geht die Konkretheit der urspringlich erfassten Zieleliatgs weitgehend verlo-
ren. Die durch den Detailreichtum konkreter Ziele grundsatzlich rexi@&fMoglichkeit
einer relativ feinkérnigen Analyse individueller beruflicher Préfieen auf einem entschei-
dungs- und handlungsnahen Niveau lasst sich daher nur auf der EinzeiaNelistandig
realisieren. Auch eine Analyse dédaptivitdt bestimmter Ziele erscheint nur auf der
Grundlage von Einzelfalldaten mdglich, da sich nur so der Grad anititerenung mit
den generellen Praferenzhaltungen der Person sowie die Angemdssenhgielen im
Hinblick auf die jeweilige berufliche Anforderungs- und Ressourcamin beurteilen
l&sst; dabei bleibt jedoch offen, welchen Stellenwert Ziele usafhmenhang mit adapti-
vem beruflichen Verhalten Uberhaupt besitzen. Allerdings weisenrgebiisse von Abele
(2002, 2004) auf die ExistemenerellerZusammenhange zwischen beruflichen Zielen und
Berufserfolg unabhangig von deren spezifischer Art hin; soWahiiereziele— als zusam-
menfassende Kategorie fur extrinsische, auf Verdienst und Aufgtiechtete Ziele — als
auchWachstumsziele im Sinne intrinsischer, auf Tatigkeitsinhalte, Lernen und Weitere
wicklung gerichteter Ziele — hatten hier einen signifikanten &ssflauf den subjektiven
wie objektiven Berufserfolg. Dabei erwies sich eine Kombination smmohl Karriere-
zielen als auch Wachstumszielen als besonders erfolgversprecherdie etfolgsforder-
liche Funktion der unterschiedlichen Zielarten addierte sich sogardidssn Ergebnissen
kann somit der Schluss gezogen werden, dass vor allem die Fabigkdereitschaft zur
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Zielsetzungan sicheinen gunstigen Einfluss auf den Prozess der Selbstregulation — und
damit auch insgesamt auf das adaptive Verhalten — hat (vgl. Abele, 2004, S. 84 ff.).

Schraps (2006) konnte in einer Analyse der personlichen Zielstrukture \Besthéaftig-
ten ebenfalls eine hohe Relevanz beruflicher Ziele belegen. Imoteihr untersuchten
Stichprobe aus 85 Grundern und Mitarbeitern von IT-Startup-Unternehmen ryabéro
der Befragten Uberhaupt keine beruflichen Ziele an, wahrend der weitiépende Teil
konkrete berufliche Plane benennen und sie hinsichtlich ihrer Zeitpexspektiordnen
konnte (vgl. S. 202 ff.). Die Inhalte der von den Befragten genanntem Eézlogen sich
dabei vorwiegend auf den Gegenstandsbereicloeeslichen Erfolgesind verteilten sich
gleichmalig auf drei Hauptkategorien — Erfolg des Unternehmensidnelie Professio-
nalisierung im Beruf und individueller beruflicher Aufstieg. Dabetbgn vor allem die Un-
ternehmensgrinder und Fuhrungskrafte sowie die Softwareentwickleiegsdstentierte
berufliche Plane an, wahrend Mitarbeiter aus Téatigkeitsfelderarhal® der Softwareent-
wicklung — zu denen der Uberwiegende Teil der weiblichen Beschéfgidte — mehr-
heitlich eher an einer ,Stabilisierung des Status Quo“ (S. 205) interessiert.wa

5.3.4 Berufliche Handlungsmuster, Gestaltungsmodi und Karrierestrategien

Die beruflichen Orientierungen und Ziele einer Person erlaubenciiirafiein betrachtet
allerdings noch keine sichere Prognose Uber das tatsachlkechealten das die Person in
einer bestimmten Anforderungssituation zeigen wird; auch aus aigemtheoretischer
Sicht ist ein solcher direkter Zusammenhang zwischen EinstellumgkeWerhaltensweisen
nicht zu erwarten (vgl. Six & Eckes, 1994). Legt man die in Abschbrittl dargestellte
Modellvorstellung des adaptiven beruflichen Verhaltens zugrunde, solsineitere maf3-
gebliche Einflussfaktoren insbesondere die Merkmale der situatiorfsspgesn Anforde-
rungs- und Ressourcenkonstellationen zu nennen, die als intervenierengleleviaden
Zusammenhang zwischen den im beruflichen Selbstkonzept enthaltenemriztééun-
gen und den aus dem Adaptationsprozess resultierenden adaptiven Vereatmbeein-
flussen. Die Analyse des beruflichen Verhaltens kann dabei je nasthbogsansatz auf
unterschiedlich hohem Abstraktionsniveau und unter Berlcksichtigung untdtsttae
zeitlicher Ausdehnung erfolgen. Von einer handlungstheoretischen Perspaksigehend
richtet sich das Forschungsinteresse z.B. auf den Verlauf dereZagungsphase und
speziell auf den Einsatz bestimmter Handlungsmittel und -sieatagit denen eine Person
versucht, bestimmte, vorher ausgewahlte Ziele in einer smmfAsUmweltsituation zu
erreichen. In Abschnitt 5.2.2 wurde mit dem SOK-Modell von Baltes untt$881990)
bereits ein allgemeines Rahmenkonzept vorgestellt, das mitpdieni€ung und der Kom-
pensation zwei generelle Formen von Handlungsstrategien benennt,nesit sieh auch

145



5. Berufliche Adaptabilitat und individuelle Lauftragestaltung
5.3 Klassifikationen beruflicher Praferenzen undgiver Verhaltensformen
5.3.4 Berufliche Handlungsmuster, Gestaltungsmadi Karrierestrategien

berufliche Verhaltensweisen auf hohem Abstraktionsniveau klasegfizimssen. Stress-
theoretische Konzeptionen differenzieren dagegen zwischen verscmedetssn des

Coping-Verhaltens; z.B. benennt Schwarzer (2001) vier Formen von Copaigestn —

reaktives, antizipatorisches, praventives und proaktives Coping, ieldie.a. in ihrer Zeit-

perspektive und der jeweils in Kauf genommenen situativen Ungewisstierscheiden.

Ein ahnliches Analyseniveau liegt auch einigen Untersuchungen zugruadssidauf das
Verhalten in beruflichen Ubergangssituationen und damit auf zeitligrebete ,kritische

Abschnitte” innerhalb der Berufslaufbahn Erwachsener beziehen (vdh. G@oodman,

1994); so berichten z.B. Ebberwein, Krieshok, Ulven und Prosser (2004) untey &eiz

die Adaptabilitdtskonzepte von Super und Savickas (vgl. Abschnitt 5.1.1jiiteeschied-

liche Formen des Umgangs mit einem erzwungenen Arbeitsplatzsleéteysonen, die
einen solchen unfreiwilligen Wechsel vorausschauend, planvoll und tssiig@&messen
angingen, berichteten im nachhinein Uber bessere Erfahrungen mitaghsition als Per-

sonen, die Anzeichen einer bevorstehenden Veradnderung ignorierten oder madbbde
verlust unrealistisch reagierten.

Demgegeniber liegt der Schwerpunkt der Giberwiegend soziologischieliggenbiogra-
phischen Ansétzauf der Untersuchung der langerfristigen und konkreteren Verhaltensfor-
men, die z.B. in Form von Langsschnittanalysen sichtbar gemachtnmgidaeen. So be-
schreiben Witzel und Kihn (2000) verschiedene Typenfsbiographischer Gestaltungs-
modi (BGM), die innerhalb der von ihnen Uber einen Zeitraum von sechs Jaiem
suchten Berufsbiographien erkennbar wurden und die jeweils einen ,rotemnf' Bddeten,

der situationstibergreifend stabil blieb. Innerhalb einer Stichprobe vonngerj Fach-
kraften aus Ausbildungsberufen, die in einer frihen Phase ihrer Erétegbsit untersucht
wurden, fanden Witzel und Kihn dabei insgesamt sechs Typen von BGM, diedteite
allgemeineren Oberkategorien zusammengefasst wurden:

1. Statusarrangememhit den BGMBetriebsidentifizierungindLohnarbeiterhabitus
2. Karriereambitionmit den BGMLaufbahnorientierungind Chancenoptimierung
3. Autonomiegewinmit den BGMPersonlichkeitsgestaltungnd Selbstéandigenhabitus

(vgl. S. 16 ff.). Betrachtet man die Beschreibungen dieser BGMinzelnen, so fallt die
Ahnlichkeit zu den Typologien beruflicher Orientierungen auf, wie rsi@bschnitt 5.3.2
beschrieben wurden; auch Witzel und Kiihn bezeichnen die von ihnen gefundenesnBGM
anderer Stelle als Orientierungs- und Handlungsmuster. So weisediz BGM der Ober-
kategorie Statusarrangement deutliche Parallelen mit derekeankern Sicherheit/Stabili-
tat bzw. Lebensstil-Integration aus dem Konzept von Schein (1978) dukndidie BGM

der Karriereambition den Ankern Technik, Management, und Herausforderurg éhde
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die BGM des Autonomiegewinns weitgehend den Ankern Autonomie, Dienstigisind
Unternehmertum entsprechen. Im Unterschied zu den Orientierungskonbegiehen
sich die BGM jedoch ausschliel3lich dafsachlich gezeigteégerhalten; reine Handlungs-
absichten, die sich in Folgebefragungen retrospektiv als nicht handilevgsit erwiesen,
wurden in der Untersuchung von Witzel und Kihn daher ausgeklammert. Dselaben
biographischen Analysen gewonnenen Ergebnisse kdnnen andererseits duslBasisal
fur einen Ruckschluss auf zugrundeliegende Einstellungen bzw. Oriengardrenen; so
geht auch die Karriereanker-Typologie letztlich auf die Ergebngsser biographischen
Langsschnittstudie zuriick. Sowohl die Studie von Heinz und Witzel afscagjenige von
Schein beziehen sich allerdings Uberwiegend auf die beruflichei@mtyangerer Erwach-
sener; Uber das adaptive berufliche Verhalten von Erwachsenearenitiind hdheren
Alters liegen dagegen kaum biographische Untersuchungen vor (vgl. Cairo et al., 1996).

Im empirischen Teil der vorliegenden Arbeit richtet sich dasrésise bei der Analyse des
beruflichen Verhaltens dagegen vorwiegend auf die Fragestellungvedetie Weise die
Befragten von den ihnen zur Verfigung steher@essourcerGebrauch machen, um ihre
beruflichen Préferenzen und Orientierungen in bestimmten Anforderwaigsien zu
realisieren. Dabei geht es um die Identifikation von beruflicherhaltensmustern auf
einemmittleren Abstraktionsniveau, das bereits konkreter ist als die allgenegiriirate-
gien des SOK-Modells oder der Coping-Theorien, jedoch noch oberhalb dérdllesng
einzelner biographischer Sequenzen oder spezifischer Handlungseintegjteflihsicht-
lich der zeitlichen Ausdehnung wird dabei ein mittel- bis langfest Analyseniveau zu-
grundegelegt, das sowohl auf die Erfassung von Mustern des — mehrerdgemstrate-
gischen — Ressourcengebrauchs in beruflichen Umbruchsituationen abdadh puch die
Beschreibung zeitlich Ubergreifendéarrierestrategienermoglicht, die sich — wie z.B. die
im Einfuhrungsteil (vgl. Abschnitt 2.5.3) beschrieb&portlerkarriere— tber langere Ab-
schnitte der Berufsbiographie hinweg erstrecken kdnnen.
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6.1 Zielsetzung und Vorgehensweise

Im empirischen Teil werden die Ergebnisse einer Untersuchung arkkimem Stichprobe

(n = 9) von IT-Fachkréften vorgestellt, die im Rahmen einer ggmimethodischen Befra-
gung alsFallbeispieleherangezogen und analysiert werden. Mit den dabei einbezogenen
Einzelfallen sollen einige berufliche Konstellationen abgedecktieverdie jeweils fur die
Situation einer bestimmten Teilgruppe der alteren IT-Fachkciféeakteristisch erschei-
nen; eine Reprasentativitat der Untersuchung fur die Gesamtheittelen IT-Fachkréfte
wird dagegemicht angestrebt, zumal aufgrund der geringen Fallzahl nur eine kleinre Aus
wahl von Konstellationen beriicksichtigt werden k&hbie hier verfolgte Vorgehensweise
orientiert sich dabei grundsatzlich an eingoalitativen Forschungsansatwie er in der
Methodenliteratur z.B. unter den Obergriffen der Einzelfallstudeenthek, 2005) oder der
Einzelfallanalyse (Mayring, 2002) beschrieben wird, bezieht abetziokdauch quantita-
tive Daten in die Analyse ein, die jeweils fallbezogen und in Gisder Form interpretiert
werden.

Auf diese Weise soll zum einen die problembezogene Fragestellchgdea beruflichen
Situation von IT-Fachkraften im mittleren Erwachsenenalter b#atheerden, indem die
vorgestellten Einzelfélle jeweils hinsichtlich ihres beriiféo Werdegangs, ihrer aktuellen
beruflichen Situation sowie ihrer langerfristigen Laufbahnsituationahmialysiert werden.
Dem hier verfolgten, von der Perspektive des Individuums ausgehendéspbgcholo-
gischen Ansatz entsprechend stehen dabei Fragen im Vordergrundhdiefsiie person-
lichen beruflichenPraferenzen und Orientierungedie subjektiv wahrgenommeritas-
sungzwischen Person und beruflicher Umwelt sowie auf die individu@knaltigungs-
strategienim Zusammenhang mit aktuellen beruflichen Anforderungen und Problemen und
im Hinblick auf den weiteren Verlauf der Berufslaufbahn beziehenibdarinaus werden
die Einzelfélle in einer vergleichenden Fallanalyse auf ineen€@nsamkeiten und Unter-
schiede hin untersucht, wobei die in Kapitel 3 auf der Basis eitemraturdurchsicht for-
mulierten problembezogenen Leitfragen die thematische Grundlage.bhdden anderen
soll der im Theorieteil entwickelte Vorschlag fur ein ressoundentiertes integratives

%9 Angesichts der hohen Diversitat von Beschaftigungsl Tatigkeitsformen im IT-Bereich (vgl. Ab-
schnitt 2.5.2) durfte es allerdings auch bei eimesentlich gro3eren Fallzahl schwierig bleibene eat-
sachlich repréasentative Auswahl vorzunehmen.
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Modell der beruflichen Adaptabilitat anhand der Fallbeispiele exersgiabelegt und ver-
deutlicht werden. Sowohl in den Einzelfallanalysen als auch in dgiei@renden Analyse
richtet sich daher ein besonderes Interesse auf die jeweilbgbetepersonalen Ressour-
cen bzw. Ressourcen der beruflichen UmwaltAbschnitt 7.4 wird dartber hinaus der
Frage nachgegangen, welchen Stellenwert die unterschiedlicheouRessrten bei der
Bewaltigung adaptiver Anforderungen innerhalb der in den Fallanalyd@ia geworde-
nen Bewaltigungsmuster und Laufbahnstrategien besitzen.

6.2 Erhebungsmethodik

Bei der Auswahl einer Erhebungsmethodik fiir die Einzelfalldatennvarei gegensatz-
liche Anforderungen zu berlcksichtigen. Zum einen sollten die Datemén eidglichst
offenen Form erhoben werden, da sich der empirische Schwerpunkt degerutbe
Arbeit primar auf die Erfassung dérhaltsaspektedes adaptiven beruflichen Verhaltens
richtet (vgl. Abschnitt 5.2.2) und wegen der geringen Anzahl vorliegddrsuchungen

in diesem Bereich zudem einen weitgehend explorativen Charaktémnidarerseits waren
die Gegenstandsbereiche, zu denen Daten erhoben werden sollten, sowohl elunch di
Einfuhrungsteil erarbeiteten Leitfragen als auch durch die Venangen einem berufspsy-
chologischen theoretischen Rahmen bereits in erheblichem Umfagelégst Aus diesem
Grund wurde zur Datenerhebung ek@mbinationunterschiedlicher qualitativer und quan-
titativer Methoden eingesetzt, um damit beiden Anforderungsaspekbtemire zu tragen
und sowohl eine ausreichende Vorstrukturierung und Fokussierung der Befrabahgsi
auf den verfolgten Gegenstandsbereich zu gewahrleisten als anicdegd Offenheit flr
die Aufnahme theoretisch unerwarteter Inhalte zu bewahren. Die suabtemg selbst
wurde in zwei Teilen durchgefihrt, wobei im ersten Untersuchungstaillemzentrierte
Interviews (PZI; Witzel, 1982, 2000) mit einem geschlossenen Fragebogen kombiniert
wurden, der den Interviewteilnehmern vorab zur Verfigung gestellt gk eTage vor
Beginn des Interviews ausgewertet zurlickgegeben wurde. Dele ZAdliersuchungsteil,
der an einer anderen Teilstichprobe durchgefiihrt wurde, bestand dageganeauin
schriftlichen Befragung, in der ein halbstandardisierter Fragebogesiner Kombination
von offenen und geschlossenen Fragen eingesetzt wurde; mit diesemaremyBefra-
gungsform sollte auch solchen Befragungskandidaten eine MdoglichkeiT ezlmahme
ertffnet werden, die zu einem personlich gefiihrten Interview nickitloeter aus zeitlich-
rAumlichen Grunden nicht in der Lage waren (zum Ablauf der Untersusiglinguch den
folgenden Abschnitt 6.3). Methodologisch kann sich eine solche vorrangig@msechEngs-
gegenstand ausgerichtete, durchaus pragmatische Vorgehensweaige dofschlage zur
Methodenintegratiorabstutzen, die einen paradigmatisch bedingten Gegensatz von quali-
tativen und quantitativen Methoden verneinen und stattdessen auf einendbarbbeider
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Anséatze setzen (z.B. Kelle & Erzberger, 1999, 2000; Tashakkori & Ted9®8); entspre-
chend der Einteilung von Tashakkori und Teddlie weist die durchgefihrtesUciieng
somit ein ,dominant-qualitatives/weniger-dominant-quantitativessigre auf (,QUAL +
quan‘; vgl. Tashakkori & Teddlie, 1998, S. 43 f.). Die Vorgehensweise steretJntersu-
chungsteil kann dabei genauer bitermethodenmibezeichnet werden, da hier mit einem
quantitativen Fragebogen und einem qualitativen Interview zwschieEdene Methoden
miteinander kombiniert wurden, wahrend im zweiten Untersuchungsteiéinmetn halb-
standardisierten Fragebogen aus offenen und geschlossenen Fragemzelne ®ethode
eingesetzt wurde, die sowohl qualitative als auch quantitative Komf@mnbeinhaltet; bei
dieser Erhebungsform kann daher auch von eimgramethodenmixgesprochen werden
(vgl. Johnson & Turner, 2002, S. 298).

Der im ersten Untersuchungsteil eingesetzte Fragebogen hb#ezdan einen die Funk-
tion, Uber die Formulierungen der darin enthaltenen geschlossenen FrageBefragten
eine Aktualisierung der angesprochenen Themen- und Problembereiche@eausiamit
sollte das spatere Interview inhaltlich vorbereitet und dem@&kiher gleichzeitig auf den
zu untersuchenden Gegenstandsbereich fokussiert werden. Zum anderen biicheRreie
gebogen gewonnenen quantitativen Skalenwerte eine Grundlage fur éie dpatzelfall-
analyse, in die sie zusétzlich zur eigentlichen Interviewausngreinbezogen werden. Im
Interview selbst sollten dann sowohl die Fragebogendaten als audardie den Frage-
bogen aktivierten Gedanken und Erinnerungen besprochen und vertieft werdeahikzine
liche Vorgehensweise beschreibt auch Witzel (2000), der vorschi@gtnhtionen — wie
z.B. Berufswunschangaben — mit einem vorab ausgefiiliten Kurzfragebogeheben und
sie innerhalb des Interviews zur Formulierung von Einleitungsfragem jeweils unter-
suchten Problemfeld zu nutzen. Mit dieser Art der Steuerung desiémeerlaufs weist
die beschriebene Methodik auch Parallelen Zakussierten Interviewon Merton, Fiske
und Kendall (1956) auf, bei dem die Fokussierung auf einen vorab bestimedprachs-
gegenstand bzw. -anreiz und der Versuch, im Interview die Reaktionen und Intenpeeta
des Befragten in offener Form zu erheben, zentrale Techniken idargtejl. Hopf, 2000).
Ganz analog dient die Kombination von offenen und geschlossenen Fragen im zweiten, aus-
schliel3lich schriftlichen Untersuchungsteil dazu, den Teilnehmerewdhiles Ausfillens
des Fragebogens auf die im jeweiligen Fragebereich relev@h@amen zu fokussieren. Im
Fragebogen wurden die offenen Fragen allerdings in der Regelg@nailen Anfang eines

%0 Andererseits weicht ein solcher Methodenmix vaih@doxeren Vorstellungen innerhalb der qualitati-
ven Methodenlehre, wie sie z.B. Lamnek (2005) fdient) deutlich ab. Auf eine ausfihrlichere methedo
logische Diskussion soll hier verzichtet werdem; Rtaxis des Einsatzes gemischter Forschungsmethode
in der angewandten psychologischen Forschungeghdgh auch Waszak & Sines (2002).
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Fragebereichs und danvior die geschlossenen Fragen platziert; zum einen, um einer even-

tuellen Tendenz zur Beschrankung auf das Ausfiillen der AnkreuzfragerVenterht auf
»Zusatzangaben® in den Freitextkdsten entgegenzuwirken, zum andereh gaddg um

zunachst moglichst die spontanen Antworten der Befragten aufzunehmen. Uber die theme

bezogenen Uberschriften der Fragebereiche, die Formulierungen demoFeagen sowie
durch die Mdglichkeit, nach Ausflllen der geschlossenen Fragen die Angah@range-
henden Freitextkasten zu erganzen, war eine ausreichend starke Fokgggiéoch auch
bei dieser Fragereihenfolge sichergestellt.

Alle drei verwendeten Instrumente — Vorabfragebogen, Intervidadeih und kombinier-
ter Fragebogen (vgl. Anhang A, B und C) — sind in Themenbereiche hegeg die sich

der Reihenfolge nach auf vergangene, gegenwartige und zukinftigebbeagsne Ein-
stellungen und Verhaltensweisen beziehen. In unterschiedlicher Fodanadarin jeweils
Fragen zum beruflichen Werdegang, zu beruflichen Praferenzen, anvwgatigen beruf-
lichen Situation und der Passung zwischen Person und Arbeitsumwelt, rngang mit

aktuellen Problemen, zur langerfristigen Laufbahnsituation sowie zdrpgmhen und
sozialen Ressourcen gestellt. Bei der Konstruktion des Vorabfragebagede dabei so
weit wie mdglich auf vorhandene quantitative Instrumente zuriicifgegrdie zum Teil

bereits im Theorieteil eingefihrt wurden, so:

« im Themenbereich der beruflichen Praferenzen aufB\fH-Fragebogereu beruf-
lichen Werthaltungen von Seifert und Bergmann (1983; vgl. Abschnitt 5.3.19 sew
Career Orientation IndexCOl) von Igbaria und Baroudi (1993; vgl. Abschnitt 5.3.2),

e zur Messung der globalen Passung zwischen Person und BeschéftigdregParson-
Job Fit scalgP-J Fit) von Brkich, Jeffs und Carless (2002),

» zur Erfassung psychischer Befindensbeeintrachtigungen durch die Aubeite Skala
Irritation (Gereiztheit/Belastetheit) von Mohr (1986; Mohr und Rigotti, 2004),

» zur Erfassung der Arbeitsplatzunsicherheit aufSlSA-Skalaon Borg (1992),

* im Themenbereich der Laufbahnsituation auf delult Career Concerns Inder der
Kurzform (ACCI-S) von Perrone et al. (2003; vgl. Abschnitt 4.3.2),

e zur Messung der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung aufB8/-Skalavon
Abele, Stief und Andréa (2000),

e zur Erfassung der wahrgenommenen sozialen Unterstitzung auf einathatapin-
zelner Iltems aus dem Fragebo@aitutogenetische Subjektive Arbeitsanal{B&LSA)
von Rimann und Udris (1997).

Die Instrumente BWH, Irritation, SUSA und BSW, die in validiersgutschsprachigen
Versionen vorlagen, konnten in unveranderter Form in den Fragebogen Ubernammen
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den. Anstelle des COI, der P-J-Fit-Skala und des ACCI-S, die nemghscher Sprache
verfugbar waren, wurden dagegen jeweils eigene deutschspraemgevierwendet, deren
Formulierungen sich inhaltlich weitgehend an den Originalversionentienen. Im Rah-
men der durchgefuhrten Untersuchung erschien diese Vorgehensweasthagrzumal die
Daten lediglich in qualitativer Form interpretiert werden solltes sei jedoch ausdrtcklich
darauf hingewiesen, dass die so konstruierten Skalen nicht statisistiert wurden und
auchkeine autorisierten deutschsprachigen Versionen der jeweiligen Orggtraimente
darstellen. Weitere Erlauterungen zum BWH-Fragebogen, zum COluumdA\ZCl finden
sich in den oben angegebenen Abschnitten des Theorieteils; ergdnzandedden die
bisher noch nicht eingefiihrten Skalen P-J Fit, Irritation, SUSA und B8We die adap-
tierte Skala zu sozialen Ressourcen im folgenden kurz beschrieben.

Die aus neun Items besteherRld-Fit-Skalaliefert einen einzelnen Wert, der ein Mal3 fur
die globale Passung zwischen Person und Arbeitsstelle darstallenash Brkich et al.
(2002) verstanden als der Grad an Ubereinstimmung zwischen Wisbkagkei&n, Fertig-
keiten, Bedurfnissen und Werten des Individuums im Vergleich zu den Anfogén der
Arbeitsstelle. Nach Autorenangaben weist das Instrument, das ilimerttarschiedlicher
Berufsgruppen validiert wurde, eine relativ hohe interne Konsistefizohgleich in den
Itemformulierungen jeweils unterschiedliche Aspekte der beiden tiedreanzunehmen-
den Seiten der Person-Umwelt-Passung — Eignung der Person fur den Job bzw. dggnung
Jobs fir die Person — angesprochen werden. Vergleichswerte aus Uieesuchungen
liegen jedoch nicht vor.

Die Skalalrritation trug urspriinglich die Bezeichnung ,Gereiztheit/Belastetheit” uad w
de erst im Zusammenhang mit der Entwicklung fremdsprachigeroviers entsprechend
umbenannt. Nach Mohr (1986) beschreibt Gereiztheit/Belastetheit ,psy&hischen Er-
schopfungszustand, der so weit fortgeschritten ist, dass er iglieligh Belastungspausen
nicht abgebaut werden kann“ (S.26); der so bezeichnete Zustand nimmt dexmeazwi-
schenstellung zwischen psychischer Ermidung und psychischer ErkrankungeeausD
acht Items bestehende Skala Irritation weist zwei Faktorenwalfei der erste Faktor
negativeemotionale bzw. VerhaltensédufRerungeriirrisch, gereizt reagieren usw.) enthalt,
wahrend der zweite Faktor den Aspekt des ,niBbschaltenkdnnehsbeschreibt (vgl.
Mohr & Rigotti, 2004). Nach Angabe der Autoren wurde das Instrument branahen-
hierarchietibergreifend konzipiert und kann aufgrund des Vorliegens von Ndanvaeich
im individuellen Beratungskontext eingesetzt werden.

Die SUSA-Skalaron Borg (1992) soll zwei Grundaspekte der subjektiven Unsicherheit der
Arbeitsstelle erfassen, von denen angenommen, dass sie konzeptiosehieden sind.

152



6. Untersuchungsdesign und Methodik
6.2 Erhebungsmethodik

Mit der ersten Dimension (,Beflrchtungen®) werden dabei vor altBenemotionalen
Aspekteder Arbeitsplatzunsicherheit erfasst, wahrend die zweite DioreijdBedenken®)

die kognitive Unsicherheiin der Einschéatzung einer positiven Zukunftsperspektive im
Bereich der Arbeit wiedergibt. Die Faktorenstruktur der zehn Itamfassenden Skala
wurde vom Autor an zwei Stichproben aus unterschiedlichen Berufsgruppepriiher
allerdings liegen auch aus diesen Untersuchungen keine Vergleichswerte vor.

Die aus sechs Items bestehe®B#W-Skalasron Abele et al. (2000) wurde als Instrument
zur Messung demenerellen berufsbezogenedelbstwirksamkeitserwartung konzipiert;
verglichen mit anderen Erhebungsverfahren, die entweder die ailtgei@elbstwirksam-
keitserwartung messen oder sich auf eine situations- und bereidfisspezErfassung
beschranken, bildet das Verfahren nach Angaben der Autoren somit essh@mibsung,
da mit ihm die Selbstwirksamkeit zwar ,berufsbezogen, aber nigtgiazelne Berufe oder
Aufgaben bezogen“ gemessen wird (S. 146). Jeweils drei der indgesehs Items der
Skala beziehen sich dabei auf ddativations-bzw. denFahigkeitsaspektler beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartung; allerdings geben die Autoren nur e@m&imensionale
Struktur der Skala an, da sich eine entsprechende zweifaktoriellmd @s zwei Unter-
suchungen an Hochschulabsolventen teststatistisch nicht eindeutig nachweisen liel3

Zur Erfassung der subjektiv zur Verfligung stehenden sozialen Ressowde auf vier
Itemformulierungen aus dem Fragebereich zur sozialen Unterstitzuh®) Teis SALSA-
Fragebogens (Rimann & Udris, 1997) zuriickgegriffen, die dort allercirgggem Zusam-
menhang mit der Arbeit (,...wenn in der Arbeit Probleme auftauchesyendet werden,
wahrend sie sich hier in allgemeinerer Form auf generelle liobifProbleme beziehen
(,...wenn berufliche Probleme auftauchen®). Die auf diese Weise kags&utrage, die
einen Vergleich zwischen der erwarteten sozialen Unterstlitzuoh targesetzte, Kolle-
gen, den Lebenspartner sowie andere Personen auf3erhalb der Arbeit heustiglerst im
Laufe des ersten Untersuchungsteils eingefuhrt und ist daher nuoriabfkagebogen des
letzten Interviews sowie in den kombinierten Fragebdgen enthalten.

Im Interviewleitfaden werden die bereits im Vorfragebogensstém Themenbereiche er-
neut aufgegriffen. Der inhaltliche Schwerpunkt der im Interviemuaprechenden Themen
bezieht sich dabei auf die Gegenstandsbereiche, die mit den gesoblogragen des Vor-
abfragebogens — die sich Uberwiegend auf Einstellungsaspekte bezialuérh eder nur
unzureichend erfasst werden konnten. In den Interviews sollten dahdlevodée auf den
Verhaltensbereictabzielenden Fragestellungen — insbesondere nach den adaptiven Ver-
haltensweisen, der Verwendung unterschiedlicher Ressourcen und degMegféinger-
fristiger Laufbahnstrategien — weitergefuhrt und vertieft werd®sabei wurden vier Frage-
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gruppen gebildet, zu denen jeweils ein ein- bzw. Uberleitender Fxafmt@uliert wurde;
allerdings sollten die vorformulierten Fragen wahrend des Intesvigcht wortlich vor-
gelesen werden, sondern dienten in erster Linie als Gedachtnisstutizeggf. als Hilfe,
einen ins Stocken geratenen Gesprachsverlauf wieder in Gang zu bringen. Dialinder
Fragegruppen nach Einzelthemen geordneten und stichwortartig forsnlignterfragen
haben ebenfalls tiberwiegend die Funktion eines OrientierungsrahmensrnewCheck-
liste“ zur Kontrolle dartber, inwieweit die einzelnen Themen inuféades Gesprachs
angesprochen wurden. Im Fragebereich IV wurden dartber hinaus einigeha@gpndie-
rungsfragen aufgenommen, auf die bei Bedarf zuriickgegriffen werdén &allk ein Inter-
viewpartner nicht bereits von sich aus den hier interessierendememfbereich der
Beschaftigungschancen Aalterer IT-Fachkréfte angesprochen Hattajsatzlicher Anreiz
war hier auch das Vorzeigen einer Grafik zur Altersverteilumglen IT-Berufen (vgl.
Abb. 4) vorgesehen. Grundsatzlich war jedoch — ganz entsprechend der z&di (2000)
beschriebenen Vorgehensweise — beabsichtigt, die Interviews exte d¥ialoge zu gestal-
ten, wobei sich freie Erzahlungen des Befragten und Nachfragen durchmtdeviewer
flexibel abwechseln sollten. Zusatzliche Gesprachsanreize, wieaudB Skalenwerte aus
dem Vorabfragebogen, sollten dabei nur jeweils nach Bedarf und Geserdesein-
bezogen werden; bei einem hinreichend flissigen Gesprachsverldef dagiegen ggf.
auch ganz darauf verzichtet werden.

Im kombinierten Fragebogen des zweiten Untersuchungsteils wurdeesentichen die
gleichen quantitativen Instrumente eingesetzt wie im Voraldegen des ersten Teils,
lediglich auf die Fragen zu den Karriereorientierungen wurde aisgRinden verzichtet.
Um eine mdoglichst hohe ,Benutzerfreundlichkeit” des Fragebogensreichesn, wurden
dartber hinaus die Antwortformate der einzelnen Skalen vereinheitielse Anderungen
betreffen vor allem die SUSA-Skala, deren Itemreihenfolge geéndede, um ahnliche
Fragewortlaute textlich starker voneinander zu trennen und deren Aiotwat von einer
Skala von -3 bis +3 auf eine Skala von 1 bis 7 abgeéndert wurde, wie sie auch bei den ande-
ren Fragen dieses Bereichs verwendet Wilbie im kombinierten Fragebogen enthaltenen
offenen Fragen entsprechen wiederum inhaltlich weitgehend den Fraighbardes Inter-
viewleitfadens; dementsprechend finden sich hier jeweils Fragenberuflichen Werde-
gang, zu beruflichen Praferenzen, zur gegenwartigen Situation unech@assm Umgang
mit aktuellen beruflichen Problemen, zu Laufbahnperspektiven und zu Ressodiee
jeweils in einem umrahmten Antwortkasten in Freitextform zu beantworten waren.

®1 Die mit dem Vorabfragebogen im Original-Antwortioat erfassten Werte wurden vor den weiteren
Auswertungsschritten entsprechend angepasst.
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6.3 Durchfuhrung

Innerhalb des ersten Untersuchungsteils wurden im Zeitraum zwidohe2005 und Sep-
tember 2006 insgesamt vier Interviews durchgefuhrt. Angesprochen alled#ings eine
wesentlich groRere Zahl von IT-Fachkraften im vorgesehenensBéegich zwischen ca.
40 und 55 Jahren, zu denen entweder aufgrund der eigenen Berufstatigkeérsimiche
— 2.T. jedoch langer zuriickliegende — Bekanntschaft bestand oder zu depenséiii-
cher Kontakt tber eine dritte Person vermittelt wurde. Dabei wurdehjesdbmell deutlich,
dass die Bereitschaft, sich an einem Interview uber beruflieluébahnthemen zu beteili-
gen, insgesan@ulRerst geringvar. Einige Personen reagierten tiberhaupt nicht auf den Ver-
such der Kontaktaufnahme per E-Mail oder Telefon, selbst wenn dieg&nima Abstand
einiger Monate wiederholt wurde. In manchen Fallen sagten die anogkespen Personen
zwar zunachst grundsatzlich zu, antworteten dann aber nicht mehr srewafragen, et-
wa zur Vereinbarung eines InterviewtermiAgindere Interviewpartner auBerten explizite
Bedenken hinsichtlich einer mdglicherweigezureichenden Anonymitéer Befragung.
Insbesondere bestand hier die Sorge, dass eine Darstellung vonaideteifs innerhalb
des veroffentlichten Textes der Dissertation z.B. dem Arbeitgeinen Rickschluss auf
die interviewte Person ermdglichen kénnte. Um diesen Bedenken entgeg&anuwurde
zugesichert, nur vollstdndig anonymisierte Daten in den Text aufzemebnd auf einen
Abdruck der Interviewtranskriptionen ganz zu verzichten. Dartiber hinatdewden Inter-
viewpartnern angeboten, die zur Vertffentlichung bestimmte zusanssente Falldar-
stellung gegenzulesen und zu heikel erscheinende Details zu siré&Scheurde dann auch
in allen Fallen verfahren, allerdings bezogen sich die wenigen dfithigen Streichungen
lediglich auf Detailangaben, z.B. zu Branchen- oder Positionsbezeichnuhgédii die
beabsichtigte Auswertung ohnehin irrelevant waren.

Im Ubrigen entsprach der Ablauf weitgehend der bei Witzel (2000) belsehen Vorge-
hensweise. Die zwischen 40 und 70 Minuten langen Interviews wurden auvidamauf-
gezeichnet und anschliel3end vollstandig transkribiert, ergdnzend wundeschaftliche
Aufzeichnungen vorgenommen Die thematischen Schwerpunkte und Besondedlesiten
Interviews wurden zudem in einem Postskriptum festgehalten. Biogcdyghund beruf-
liche Daten — z.B. zur Beschaftigungsform und UnternehmensgrofRe — wensteim

%2 |n einem Fall lieR sich der Grund fiir die Nichiahme an der Befragung im nachhinein dadurch re-
konstruieren, dass die Firma des Interviewkandidaten geplanten Zeitpunkt in eine Insolvenzsituatio
geraten war. Aber auch in den Fallen, in deneniefgiith ein Interview durchgefihrt wurde, nahm die
Anbahnung und Vorbereitung zum Teil einen relatimgen Zeitraum bis hin zu mehreren Monaten in
Anspruch; hier nannten die Befragten meist Faktavaneinen zwischenzeitlichen Urlaub oder eine zu
hohe aktuelle Arbeitsbelastung als Griinde fir déezfigerung.
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Verlauf bzw. im Anschluss an die Interviews erhoben, soweit siat mienehin bereits
bekannt waren. Auf diese Weise konnten vier Personen in die Untersudhbegogen
werden, zu denen eine zum Telil langjahrige personliche Bekanntscéiaitdhedie jedoch
nicht (mehr) dem eigenen aktuellen beruflichen und geschéftlichen Arbeitskanggttor-
ten. Das darin begrindete besondere Vertrauensverhaltnis zwischerewde und Inter-
viewpartnern ermdglichte einerseits eine sehr offene Gesptéadshare und trug zu
einer relativ gro3en Auskunftsbereitschaft der Befragten beerarseits kbénnte der per-
sonliche Charakter, den die Interviewsituation dadurch erhielt, mophelse eine ver-
starkte Tendenz zu sozial erwinschten Antworten bewirkt haben. Indgesamjedoch
gerade in diesen vier Fallen von eihehen Authentizitédusgegangen werden, da die An-
gaben der Befragten in groRem Umfang sowohl mit den objektivensbergfaphischen
Daten als auch mit der eigenen personlichen Beobachtung tbereinstimmen.

Bereits mit den vier Féllen des ersten Untersuchungsteils koeirigge wichtige beruf-
liche Konstellationen abgedeckt werden; zum einen, da auch eine weibkilnehmerin
gewonnen werden konnte, zum anderen aber auch wegen der unterschiedlichéftiBes
gungsformen als Angestellter bzw. Freiberufler sowie mit desctieedenen Unterneh-
mensformen des Kleinunternehmens, des privaten GroRunternehmens undrdishéfie
Dienstes. Mit dem zweiten Untersuchungsteil sollten nun mdglicegere Konstellatio-
nen erfasst werden, die Uber den Personenkreis des ersten Teitynaichit werden konn-
ten. Dabei bot sich die Durchfiihrung einer rein schriftlichen Befraguimgla auf diese
Weise auch raumlich weiter entfernte und nicht persénlich bekanrgeni@a einbezogen
werden konnten, ohne grundsatzlich etwas an der Erfassungsmethodik zu @niggamd
der Erfahrungen im ersten Untersuchungsteil wurde gleichzeitly &ine Moglichkeit zur
vollstdndiganonymen Teilnahmeingeplant. Der Fragebogen wurde daher auch auf einer
Webseite zur Verfigung gestellt und konnte von dort heruntergeladefextprogramm
bearbeitet und wieder hochgeladen werden oder wahlweise auch als-Eatjebogen
direkt im Browser ausgefullt werden. Als Gegenleistung und Belohnumdewden Teil-
nehmern die Zusendung einer grafischen Kurzauswertung des Fragebogensten, zur
Sicherstellung der Anonymitat war jedoch auch die Abgabe ohne Angade EeiMail-
Adresse mdglich. Die auf diese Weise vorbereitete Befragktigsavurde schlief3lich im
Mai 2006 durchgefuhrt. Um einen moglichst breit gestreuten Teilnehener&nzuspre-
chen, wurden die Mitglieder einer tiberregionalen Internet-Mailieffigebeten, in ihrem
Familien- und Bekanntenkreis nach altersmafiig in Betracht komménhdeachkréaften zu

% Mailingliste von Absolventen der FernuniversitétHagen mit den Facherschwerpunkten Psychologie
bzw. soziale Verhaltenswissenschaften aus Deutsthiad Osterreich.
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.fahnden®, sie ggf. auf die Befragung hinzuweisen und um Teilnahme tem.bRufgrund
der hohen Bereitschaft der Mailinglisten-Mitglieder, als Mukgioren bei der Unter-
suchung mitzuwirken und geeignete Befragungsteilnehmer zu vermittainten dabei —
geschatzt nach dem Schriftverkehr in der Mailingliste — innerkaiber Zeit etwa 40 bis
50 IT-Fachkréfte aus verschiedenen geographischen Regionen und einem groBkerBra
spektrum angesprochen werden. Trotz mehrfacher Rickfragen durch diplik&itiren
blieb der Ricklauf allerdings auch hier relativ niedrig, so dasslem zweiten Untersu-
chungsteil insgesamt nur funf weitere Fallbeispiele hinzugewonnesewéonnten. Aus
einzelnen Ruckmeldungen uber die Grinde der Nichtteilnahme ist erkenrdsagimigen
Befragungskandidaten vor allem dé&gitaufwandzu hoch erschien, der fur das Ausfullen
des kombinierten Fragebogens erforderlich war. Offenbar bereiteben gerade die offe-
nen Fragen manchen Befragten auch inhaltliche Schwierigkeiten, saelatatséachliche
Zeitbedarf die veranschlagten 15 bis 20 bzw. maximal 30 Minuten zundélich Gber-
stieg. Ein Mitglied der Mailingliste berichtete, dass eineuRdin, die um das Ausfullen
des Fragebogens gebeten worden war, die Bearbeitung nach 20 Minuten abbrach:

Ich war gestern wieder in Sachen Interviews unterwegs und hat@esprach mit meiner

Freundin, der ich deinen Fragebogen zugeschickt habe. Sie hat mir erldérsjedén 20

min. ausgefullt hatte, dann kam ihr was dazwischen und sie schlossfdiguBig ohne sie
zu speichern. (...)

Ihr fehlt jetzt die Motivation, nochmal den Bogen zu bearbeiten. Sie enanintdie folgen-
den Griunde:

— Du fragst viel mit Freitext ab, das Ausflllen brauchte selrZed, z. B. hatte sie die
Daten von ihrem Werdegang nicht mehr so parat

— Viele wiederholende Fragen. Meine Freundin hatte teilweise dé@blGauf diese Frage
schon mal geantwortet zu haben. Es nervte — so ihr O-Ton.

— Und schlieBlich ihr Zeitproblem: Der Bogen bendétigte deutlich mehdialangegebene
Zeit — vielleicht war sie auch zu griindlich

(personliche Mitteilung aus der Internet-Mailingliste vom 2. Juni 2006).

Aufgrund dieser Schilderung kann vermutet werden, dass neben dem Zeitproblem auch eine
allgemeineUnlust, sich intensiver mit Fragen zum Themenkreis beruflicher Rrdten,
Probleme und Laufbahnperspektiven auseinanderzusetzen zur insgesagangé€dilnah-
mebereitschaft beigetragen haben konnte. Berlcksichtigt man dienfithiiangsteil be-
schriebene hohe Relevanz und Aktualitat, die diese Themen gerade tintelisuchte Per-
sonengruppe der IT-Fachkrafte im mittleren Erwachsenenaltezdresgo ware jedoch zu
erwarten gewesen, dass die Befragungsteilnehmer die Besghgftigmit keineswegs als
.nervend®, sondern eher als anregend und interessant empfunden hatterrkBine g fur
diesen Widerspruch konnte darin bestehen, dass mit dem Untersuchungsgelgessli-
cherweise eimabuthemaerihrt wurde, zumal in der Befragung bestimmte, im Berufsfeld
verbreitete soziale Normen — wie z.B. Leistungsfahigkeit, Bedalseit und berufliche Eta-
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bliertheit — angesprochen bzw. in Frage gestellt wurden; aus di@ésemd kbnnte zumin-

dest ein Teil der Befragten die Beschéftigung mit dem Fragebats unangenehm oder

sogar peinlich empfunden haben. Andererseits deuten die ausgesprochenzuffemherd

zum Teil drastischen Formulierungen in den Freitextangaben einggeldogenricklaufe

darauf hin, dass andere Teilnehmer die Befragung als durchaus wilkkwem@elegenheit

zum Ansprechen bestehender und teils drangender Problembereiche wahrgenommen haben.

Insgesamt konnten mit den funf Fallen des zweiten Untersuchungstegs zusatzliche
berufliche Konstellationen erfasst werden, die diejenigen des€rsits erganzen. Wah-
rend die Teilnehmer der Interviewstudie in Unternehmen untersclinedii&rof3e beschaf-
tigt waren, antworteten im zweiten Untersuchungsteil aussdilefhgestellte von Grol3-
unternehmen, vier davon aus dem Industriebereich; zugleich konnten desevi@uerein-

steiger ohne formale Informatik-Qualifikation einbezogen werden. Zussmgenommen
decken die neun Falle der beiden Untersuchungsteile somit ein eialggmnbreites und
fur die geplante Auswertung ausreichendes Spektrum beruflicher Katistedn ab (vgl.

auch Abschnitt 7.1). Da das gewonnene Datenmaterial zudem eine msgeasa Qualitat

aufwies, wurde auf die Erhebung weiterer Falldaten verzichtet.

6.4 Auswertungsmethodik

Die Vorgehensweise bei der Auswertung von Einzelfalldaten widgirMethodenliteratur
zumeist als eine Abfolge bestimmter Arbeitsschritte bedodniein denen zunéchst die
Einzelfélle jeweils fir sich ausgewertet werden, bevor arefstitid eine falllibergreifende
Auswertung vorgenommen wird. Mayring (2002) gliedert dabei den SderitEinzelfall-
auswertung (,Aufbereitung“ bzw. ,Bearbeitung des Materials®, S. @3)h weiter auf;
demnach werden in dérallzusammenfassungje ,wichtigsten Eckpunkte® eines Falls in
Ubersichtlicher Form dargestellt, wahrend Badlstrukturierungzur Gliederung des Mate-
rials bzw. — in Abhangigkeit von Fragestellung und Theorie — zu seiner Ordnung in einzelne
Kategorien dient. Im Anschluss an diese beiden Arbeitsschrittéjbaieviegend auf den
Darstellungsaspekt der Fallauswertung abzielen, kann schlief3tiel~allinterpretation
erfolgen, in der ,schrittweise Erklarungen* an das auf diese e\aigbereitete Material
.herangetragen” werden. Eine solche klare Unterscheidung zwischam#ignfassung,
Strukturierung und Interpretation ist allerdings nicht immer eindezudigreffen, zumal
bereits die Auswahl relevanter Teilaspekte und die Einordnung inmmet&i Kategorien

mit Bewertungen und Deutungen verbunden sind. Dennoch wird auch im folgenden ver
sucht, grundséatzlich eine Trennung zwischen Darstellung und Interpretation einzuhalte

In den im nachsten Kapitel vorgestelltEmzelfallanalysern(vgl. Abschnitte 7.2 und 7.3)
wird dabei fir jeden Fall zunchst eine nach thematischen Beaneggwdnete Falldar-
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stellung gegeben, die im wesentlichen iyaltlich strukturierenden qualitativen Inhalts-
analysenach Mayring (2000) entspricht und damit sowohl den Aspekt der Zusammen-
fassung als auch den der inhaltlichen Strukturierung umfasst. In Digeseellung werden
samtlicheDaten einbezogen, die zum jeweiligen Fall vorliegen; insbesondgenden die
guantitativen Daten aus den beiden Fragebogeninstrumenten jewdiEnaatisch passen-

der Stelle mit den Daten der qualitativen Analyse zusammerggb&owohl bei der Aus-
wertung der Interviewdaten als auch der Freitextantworten aus debinkerten Frage-
bdgen wird dabei auf eine Verwendung kodierender Techniken verzichtet, cta diar
Untergliederung der Falldarstellung in kategoriale Themenberéetats ein erheblicher
Strukturierungsgrad vorgegeben ist; Verweise auf die Origireaidatfolgen daher ggf.
direkt in Form wortlicher Zitate. AnschlieRend wird jeweils efadlinterpretation in Form
eines freienKommentarsvorgenommen, der sich an den zentralen theoretischen Frage-
stellungen orientiert. Dabei wird insbesondere versucht, den Einflussden individu-

ellen Gebrauch verschiedenartiger Ressourcen bei der Bewaltiguaflicher Aufgaben

und Probleme zu belegen sowie langerfristige Laufbahnstrategielemtifizieren. Aul3er-

dem wurde jedem Einzelfall ein moglichst charakterististlegthemazugeordnet und der
jeweiligen Fallanalyse als Uberschrift vorangestelit.

Im Anschluss an die Einzellfallanalysen folgt in Abschnitt 7.4 &tlébergreifende Aus-
wertung, die hier in Form eingzroblembezogenen Fallvergleich®rgenommen wird;
inhaltlich orientiert sich dieser Auswertungsschritt dabei an eeBRinfiihrungsteil formu-
lierten Untersuchungsleitfragen. Analog zu den von Lamnek (2005) bescieeBels-
wertungsphasen degeneralisierenden Analysend derthemenorientierten Darstellung
geht es dabei um das Auffinden von Gemeinsamkeiten und Unterschiedehewiden
Fallbeispielen sowie darauf aufbauend um die Feststellung mogliSlyedrome oder
Grundtendenzen® (S. 404), die im Hinblick auf die einzelnen Leitfragsail fur einen
Teil oder flur die Gesamtheit der Befragten typisch erscheirniaa. dfobale Klassifikation
der Einzelfalle im Sinne einer Typenbildung, wie sie ebenfallsbannek (2005) vorge-
schlagen wird, wurde dagegen nicht vorgenommen, da eine weiteregatign angesichts
der geringen Fallzahl nicht sinnvoll erschfémie in Kapitel 7 vorgenommenen Auswer-
tungsschritte bilden zusammen die Grundlage fur den in Kapitel &hfitdgeDiskussions-
teil, in dem die im Einfuhrungs- und im Theorieteil aufgeworfenegdsillungen wieder
aufgegriffen und anhand der Untersuchungsergebnisse erneut diskutiert werden.

® Insofern bildet bereits jedes Fallbeispiel einigerstandigen Typ, der jeweils die Charakteriséikeer
bestimmten beruflichen Konstellation auf sich veeigti
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7. Ergebnisdarstellung

7.1 Stichprobeneigenschaften

Tab. 13 gibt eine Ubersicht iiber die soziodemographischen Daten kamTl@iinehmer,
d.h. von allen Befragten des ersten und zweiten Untersuchungsteils zusammengenommen.

Tab. 13: Soziodemographische Daten (Gesamtstickprob

n 9
Geschlecht
mannlich 8 89 %
weiblich 1 11 %
Alter 41 bis 56 Jahre
Durchschnittsalter 47,2 Jahre
bis 44 Jahre 4 44 %
45-49 Jahre 3 33%
50-54 Jahre 1 11 %
Uber 54 Jahre 1 11 %
Familie
Partnerschaft/Ehe 9 100 %
Kinder 6 67 %
Schulbildung: Abitur 9 100 %
Berufliche Ausbildung
Diplom-Informatiker 5 56 %
anderer Universitatsabschluss 4 44 %
Unternehmensform und -gréRe
Kleinunternehmen 2 22 %
GroRunternehmen (ohne OD) 5 56 %
Offentlicher Dienst 2 22 %
Beschéftigungsort
Berlin 3 33%
westliche deutsche Bundeslander 4 44 %
Wien 2 22 %

Von den neun Teilnehmern der Gesamtstichprobe sind acht mannlich. Bai Bureh-
schnittsalter von 47,2 Jahren zum Befragungszeitpunkt reicht diesgdtame von 41 bis
56, sieben der neun Befragten sind zwischen 41 und 48 Jahren alt. Alle Teilnetenen|
einer Partnerschaft oder Ehe und zwei Drittel (sechs von neun) kabeder mehrere
Kinder. Samtliche Befragte verfliigen Uber das Abitur und einen Hoclabsehluss; dabei
besitzen flunf Befragte ein Universitats-Diplom in Informatik und die UbrigenBefragten
haben einen informatikfremden Universitatsabschluss. Lediglich Be&iagte sind in
Kleinunternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten beschaftigt, wahrencestiechen sieben
Befragten in Unternehmen mit mehr als 200 Beschétftigten arbdaemter finf Befragte
in privaten Gro3unternehmen und zwei Befragte in Unternehmen des offentlicheshBerei
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Tab. 14: Stichprobenmittelwerte gegeniuiber Vergkigrten

Berufliche Werthaltungen (BWH-Skalen) BWhdktoren
5 5
41 4
31 34
21 21
1A 1A
Alt Ast Kre Int Aut Leis Pres Man Ver Sic Arb Vor Mit Abw Frei Auf Materiell Intell Kontakt Altruist Kiinst!

BWH-Skalen Altruismus - Ashetik - Kreativitat - Inellektuelle Stimulation -

Autonomie - Leitung - Preige - Maragement - Vatienst - Siberheit - 5

Arbeitsbedingungen_- Vgesetztenbeziehungen - Bfibeiterbeziehungen -
Abwechslung - Freieitorientierung - Audtiegsmoglichkeiten

BWH-Faktoren: Materiell-prestige-fiihrungsorientierte - Inaktuell-kreativ-
autonomieorientierte - Kontakt- und arbeitsumweltoriergierltruisische -
Kinstlerisch-freie Werthaltungen

Karriereorientierungen:Technik - Management - A&tonomie - &herheit (Ar-
beitsplatz) - Ortssicherheit -iénstleistung - ldrausforderung - ébensstil-
Integration - Unternehmertum

Karriereorientierungen*

N
|

Passung Person-Job Gereiztheit/Belastethatafion) Unsicherheit der Arbeitsstel®USA)
7 - 7 7

6 - 6 6

5 4 5 5

4 4 4 4

3 34 3

2 2 1 2

14 14 14

Person-Job Fit VerhaltenséuBerungen  Abschaltenkonnen M Erotional Kognitiv M

Laufbahnbezogene Aufgaben und Probleme

=101

Exploration Etablierung Erhaltung Riickzug

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (BSW)
5 5

Dunkle Saulen Stichprobenwerte
Helle Saulen Vergleichswerte

*nur Falle I-1 bis -4
**nur Falle I-4 und F-1 bis F-5

Datentabellen mit statistischen
Kennwerten in Anhang D

SozRéssourcen**

3+ 3
1- 14 : . . :

Motivation Fahigkeit M Vorgesetzte Kollegen Lebenspartner Andere M
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7.2.1 (I-1) ,Mit 50 Million&r und in Rente*"

Aus dem Bereich der mittelgroRen Unternehmen konnte dagegen keinaBigser zur
Teilnahme an der Befragung gewonnen werden. Drei Teilnehmer habanBésehafti-
gungsort in Berlin, vier in den westlichen deutschen Bundeslandern, undwaitere
Befragte arbeiten bei einem Unternehmen mit Firmensitz imWilamit ergibt sich eine
regionale Verteilung, die in hohem MalRe auf die Ballungsraume koiezénmdt. Weitere
Auffalligkeiten bestehen darin, dass die Stichprobe ausschliel3liokkademikern besteht
sind und sowohl der Frauenanteil — mit nur einer Teilnehmerin — alsdauchnteil der
Quereinsteiger — mit immerhin vier von neun — eher als germmstufen sind; allerdings
fehlen hier die entsprechenden altersgruppenspezifischen Vergleichsdaten.

Die beruflichen Werthaltungen und Karriereorientierungen weisen inbetbaStichprobe
eine ahnlich breite Streuung auf, wie sie auch in friheren Untersuchdesfgestellt
wurde (vgl. Tab. 14 sowie Anhang D). Die Mittelwerte der Kaegeientierungen — die in
der Tabelle Vergleichswerten aus einer eigenen Untersuchungli¢tei2004) gegentber-
gestellt wurden — sind dabei nur wenig aussagekraftig, da das ehtspie Instrument nur
in den vier Fallen des ersten Untersuchungsteils eingesetzt.viedegegeniuber liegen
die Stichprobenmittelwerte des BWH — das in allen Fallen verwevnatele — zumeist nahe
an den von Seifert und Bergmann (1983) angegebenen Vergleichswertess sicdaier
keine Hinweise auf bedeutendere Stichprobenbesonderheiten ergeben. Beiigen Ubr
Skalen zeigen sich ebenfalls im wesentlichen unauffallige Warsbesondere bei den
beiden Skalen zur Gereiztheit/Belastetheit (Irritation; Mohr, 1388jie zur beruflichen
Selbstwirksamkeit (BSW; Abele et al., 2000), fur die Vergleichsveeitens der Autoren
vorliegen, liegen die Stichprobenmittelwerte wiederum sehr dichtdée mit groReren
Stichproben ermittelten Werten.

Die in Tab. 14 wiedergegebenen Vergleichswerte — die in den Diagramsnegllal Saulen
erscheinen — werden auch innerhalb der Einzelfallanalysen jevwsNéeggleichsmalistab
zur qualitativen Interpretation der quantitativen Pro-Fall-Ergebnissadezagen.

7.2 Einzelfallanalysen (Interviews)

7.2.1 (I-1) ,Mit 50 Million&r und in Rente*

Geschlecht/Alter/Qualifikatiarm/46, Dipl.-Informatiker
Beschaftigungsfornfreiberufler, beschéftigt in GroRunternehmen
Position/Tatigketit IT-Projektleiter mit technischem Schwerpunkt Software-Design
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Bisheriger beruflicher Werdegang

Der Befragte ist in den 1980er Jahren in die Informatik gleichkamingerutscht®, da sie
urspringlich nur sein Hobby war. Da sich der Arbeitsmarkt im ITeBarals gunstig(er)
erwies, wechselte er vom urspringlichen Studienfach Chemie infdrenktik und machte
dort auch den Diplom-Abschluss. Berufliche Stationen gingen uber ITuStdnterneh-
men in den 1980er Jahren und mittelstandische IT-Unternehmen bis hin zGnoR3T
anwender (Banken/Versicherungen), wo er jetzt seit Jahren #hedfafeer tatig ist. Dabei
arbeitet er auf der Grundlage von Vertragen, die meist eingéiawbn einem halben bis
einem Jahr haben. Griinde fir berufliche Wechsel lagen in der Venfaitgéberwiegend
im Bereich detnternehmensstruktuwéahrend fachlich-inhaltliche Aspekte dabei weniger
bedeutend waren. So flihrte z.B. der Eindruck, nicht ausreichend in der Flhlukbgsst
einbezogen zu sein, zur Kindigung der Beschéaftigung in einer Startnp-Hm einem
anderen Fall gab die Einfiihrung eines als ungunstig empfundenen Mégrbegiligungs-
modells den Ausschlag zum Firmenwechsel. In die derzeitige fudlibhe Tatigkeit fur
ein grol3es IT-Dienstleistungsunternehmen im Bereich Banken undchamsngen ist er
gewechselt, weil sich dort zu diesem Zeitpunkt eine — auch hinslclidér Bezahlung —
gunstige Gelegenhdibt. In den letzten Jahren hat er vorwiegend fur den gleichen Auftrag
geber gearbeitet, mit dem er den Vertrag immer wieder (halb-)jahseswezidngert hat.

Berufliche Préferenzen

Berufliche Werthaltungen (BWH-Skalen) BWRdktoren
5 5
41 4
3 31
21 21
14 I, 14
Alt Ast Kre Int Aut Leis Pres Man Ver Sic Arb Vor Mit Abw Frei Auf Materiell Intell Kontakt Altruist Kiinst!

BWH-Skalen Altruismus - Ashetik - Kreativitit - Inellektuelle Stimulation - Karriereorientierungen

Autonomie - Leitung - Preige - Maragement - Vetienst - Siberheit - 5
Arbeitsbedingungen - Vgesetztenbeziehungen - Bibeiterbeziehungen -
Abwechslung - Freieitorientierung - Austiegsmdglichkeiten

BWH-Faktoren: Materiell-prestige-fuhrungsorientierte - IneKtuell-kreativ-
autonomieorientierte - Kontakt- und arbeitsumweltorierierltruisische -
Kunstlerisch-freie Werthaltungen

Karriereorientierungen: Technik - Management - A&tonomie - &herheit (Ar- 2|

beitsplatz) - Ortssicherheit -i€nstleistung - ldrausforderung - ébensstil-
Integration - Unternehmertum

T M A S (¢] D H L U

Bei den beruflichen Werthaltungen steht eine intellektuell-kreattenomieorientierte
sowie eine kontakt- und arbeitsumweltorientierte Werthaltung im Vogrded. Die intel-
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lektuell-kreative Haltung ist in Zusammenhang zu sehen mit denitamthastarken Inte-
resse an detechnischen Inhalteder ausgetbten Informatik-Tatigkeit, was auch durch eine
tberdurchschnittliche Technikorientierung bestétigt wird. Die kontaktioeite Haltung
zeigt sich auch darin, dass er sehr gro3en Wert darauf leghnoeren Beschatftigten in
seiner unmittelbaren Arbeitsumwelt ein gutes bis freundschafiligleehaltnis zu pflegen
und auch bereit ist, ggf. die Arbeitsumgebung zu wechseln, um weiteihbefreundeten
Vorgesetzten und Kollegen zusammenarbeiten zu kénnen.

Im Bereich der Karriereorientierungen gibt der Befragte ein hi¢fteresse an einer tech-
nisch ausgerichteten Laufbahn an, wahrend Management- oder unternefmenénizmn-
tierungen Uberhaupt nicht berichtet werden. Der Befragte beriahtdieser Hinsicht einen
Entwicklungsprozess durchlaufen zu haben, in dem er zwischenzeitliskégieres Inte-
resse an einer Management-Tatigkeit entwickelt hatte, dgsdech in der damaligen
Tatigkeit in einem Startup-Unternehmen nicht verwirklichen konnte. Obdieke Diskre-
panz einer der Griunde fur den damaligen Wechsel war, hat er deesdetan manage-
mentorientierten Tatigkeitenicht weiterverfolgt da eine Management-Position innerhalb
des GroRRunternehmens, in dem er aktuell arbeitet, aufgrund der gefingail solcher
Stellen nur schwer zu erreichen ist und auRerdem mit seineus &tatFreiberufler unver-
einbar erscheint. Aus diesem Grund hat er sich wieder auf sepréingbche technische
Orientierung verlegt. Insgesamt zeigt sich bei den Karriemetierungen eine deutliche
Konzentration auf bestimmte, wichtig erscheinende Aspekte (neben Keéniierung,
jedoch in geringerer Auspragung noch Autonomie, Herausforderung und Lebkesstil
gration), wahrend andere Orientierungen, wie z.B. Arbeitsplatzsichefiaar” als nicht
zentral fUr die eigene Laufbahn bewertet werden.

Gegenwartige berufliche Situation und Passung Person-Arbeitsumwelt

Passung Person-Job Gereiztheit/Belastethetafion) Unsicherheit der Arbeitsste|&USA)
7 7 7

6 - 6 6

5 5 5

4 1 4 4

3 4 3 3

2 2 _’: 2

1 1 ‘ ‘ ! 1 ‘ ‘

Person-Job Fit VerhaltenséuBerungen  Abschalten konnen M Emotional Kognitiv M

Die Passung mit der gegenwartigen Beschaftigung wird vona@efn alam grof3en und
ganzen gutingegeben, wobei die Passung hinsichtlich der Anforderungen der Beschafti
gung tendenziell besser empfunden wird als hinsichtlich der Arbeitghedien. Eine
Diskrepanz beschréankt sich jedoch nahezu ausschliel3lich aofgheisatorischen Vor-
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gaben und Rahmenbedingungeie vom Befragten als ,Burokratie ohne Sachverstand®
eingestuft werden. Zwar ist der Autonomie-Spielraum relativ,geadch gibt es zum Teil
widerspruchliche und als unsinnig erlebte Vorgaben, die eine Aufgabéumegfiérschwe-
ren und einer Erreichung der vom Befragten erwinsdQteditat der eigenen Arbeit ent-
gegensteherkine haufige Konfliktursache liegt in der Stellung als freiberuflidhigarbei-
ter begriindet, da Unsicherheit dariiber herrscht, welche Funktionen — dé3. Rmojekt-
leitung — von externen Mitarbeitern ausgetbt werden durfen und welche daamkiiest
angestellten Mitarbeitern vorbehalten sind. Auch ist der ZugsifCatenbestande, die fir
die Arbeit benotigt werden, aus Grinden des externen Status oft untdtéor unmaog-
lich. Keine wesentlichen Konflikte gibt es dagegen bei der Zusaanbeit mit Kollegen
und Vorgesetzten; auch der Inhalt der Téatigkeiten, einschlie3lictkk@lamunikativen
Anteile (z.B. Sitzungen und Besprechungen), entspricht im groRen und ghnzdaus
seinen Vorstellungen, auch wenn Verbesserungen immer denkbar bleibeBeftagte
betont in diesem Zusammenhang, dass gute soziale Bedingungen fir ituiclirge Vor-
aussetzung darstellen und er anderenfalls stets auch einen WiehJelbeitsplatzes in
Betracht ziehen wirde.

Hinsichtlich der aus der Arbeit stammenden Belastungen (Skadidm bzw. Gereiztheit/
Belastetheit) gibt der Befragte extrem niedrige Werte mnlnterview macht er deutlich,
dass er sich Uber die Jahre seiner Berufstéatigkeit eine Hadtugepignet haterufliche
Stressfaktoren weitgehend an sich vorbeigehen zu la&ssrdiesem Grund kann er nach
Feierabend nahezu véllig ,abschalten®, wozu auch ein aktiv betrietbéridsy (Modell-
bau) beitragt. Ein Ubergreifen beruflicher Belastungen auf dent@nivBereich verneint
der Befragte ausdricklich. In diesem Zusammenhang verweist leraatiseine freiberuf-
liche Tatigkeitsform: Da jeweils ein bestimmtes Stundenkontingerginbart ist, wird die
Anzahl moglicher Uberstunden bereits dadurch begrenzt und ein Ausufefmbedtszeit
somit verhindert. Die besonderen Gegebenheiten der freiberuflichigkélitstform zeigen
sich auch bei den Antworten im Zusammenhang mit der subjektiven Urne@dhder
Arbeitsstelle (SUSA), wobei auch die zweifaktorielle Struktesds Konstrukts sehr deut-
lich wird. Wahrend der Befragte einerseits eine emotionale bieieit bzw. Befurchtung
uber den moglichen Verlust seiner Arbeitsstelle vollig vernegibt, er auf der kognitiven
Ebene eine gewisse Unsicherheit an, die sich vorwiegend aufngdierfidstigen Perspek-
tiven bezieht. Der Befragte gibt an, dass er gelernt hat, emabtmit der generellen
Unsicherheit der Freiberuflichkeit umzugehamzu auch dieerhebliche finanzielle Rick-
lage beitragt die er sich im Laufe der Zeit erworben hat. Durch die in der Regel warggste
halbjahrliche Laufzeit der Vertrdge ist zudem auch eine gewRsnungssicherheit
gegeben.
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Umgang mit aktuellen Problemen

In der Vergangenheit hat der Befragte bei beruflichen ProblenmégeeMale die Stelle
bzw. den Auftraggeber gewechs@&t die vom Befragten erlebte Passung mit der gegen-
wartigen Beschéftigung relativ grol3 ist, betreffen die inerinew angegebenen aktuellen
Problemldsungsstrategien jedoch nur den engeren Bereich der tadirdieet So spricht

er vom,selber machen* als Ausweichstrategi@enn Probleme auf organisatorischer oder
kommunikativer Ebene einer eigentlich gewiinschten besseren ProblemEisgegen-
stehen. Die durch diese eleaktive Strategi®erursachte Mehrarbeit wird jedoch nicht als
Ubermafig belastend erlebt, da der Befragte in der Lagecistyn 2ahmen seines Stunden-
kontingents zu bewaéltigen. Da die zugrundeliegenden strukturellen Protiéetaech nicht
geldst werden, bleibt jedoch eine gewisse Unzufriedenheit bestehen.

Bisher hat es insgesamt keine wesentlichen Verdnderungen beicherufiVerten und
Orientierungenoder hinsichtlich des Verhéltnisses von Arbeit und Privatleben gegebe
allerdings hat er zwischenzeitlich ein grof3eres Interesddammagement-Tatigkeiten ent-
wickelt, dem er mangels entsprechender Gelegenheiten jedoch nicht nachgedgangen is

Laufbahnperspektiven und Ressourcen

Laufbahnbezogene Aufgaben und Probleme rufBghe Selbstwirksamkeitserwartung (BSW)
5 5
4 4
3 3
2 l l: |
1 ‘ ‘ ‘ 1A
Exploration Etablierung Erhaltung Riickzug Motivation Fahigleit M

Bei den laufbahnbezogenen Aufgaben und Problemen macht der Befragte rArdialzef
einen im Sinne des Stadienmodelisnventionellen Verlauseiner Laufbahn schliel3en
lassen. Im Vordergrund stehen Aufgaben des Erhaltungsstadiums, z.Bhdirirkf der
Achtung anderer Menschen im Berufsfeld, Weiterbildung oder das Finden Regge-
stellungen, wahrend die charakteristischen Aufgaben anderer Stadierdent wie bei
Exploration oder Etablierung — nicht mehr oder — wie beim Ruhestand — noeh ke
sentliche Bedeutung haben.

Dementsprechend gibt er keine expliziten Plane fir eine beruflieh@nderung bzw. Wei-

terentwicklung an, sondern beabsichtigt dhoetsetzung seiner freiberuflichen Tatigkeit in
der derzeit ausgeubten technischen Spezialisten@liiar konnte durch die Verlagerung
des Firmensitzes seines derzeitigen Auftraggebers ein Waglass entstehen, jedoch
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Uberlegt er, seinen Zweitwohnsitz an den neuen Ort zu verlagern, umtiauten Arbeits-
umfeld und Kollegenkreis bleiben zu kdnnen. Hinsichtlich seiner landgeyémsZiele hat
der Befragte die dezidierte Vorstellung, mit spatestens 50nJahamziell soweit unabhén-
gig zu sein, um zwischen dem Ruhestand und einer Fortsetzung der gegemmcvoder
einer anderen Beschaftigung frei wahlen zu kdnnen. Diese Art daeteptanung, die er
selbstironisch algmit 50 Million&r und in Rente“beschreibt, hat er nach seinen Angaben
bereits vor vielen Jahren gefasst und offenbar — wenigstens annéveriseg— auch bald
erreicht. Andererseits sieht er durchaus realistische Moglignké&ir sich,auch tber das
Alter von 50 Jahren hinaus in seiner derzeitigen Tatigkeit als Freieerufeiterzuar-
beiten da er sowohl Uber ein hohes Niveau von technischem Wissen als aucdtingber
langjahrige Kenntnis des spezifischen organisationalen Umfeld8ramchenbereich der
Banken und Versicherungen verfugt; allerdings ist die freiberuflicitegkeitsform seiner
Ansicht nach eine notwendige Voraussetzung dafiir. Der Befragtelesthit diesem Zu-
sammenhang einen generellen Prozess der Umwandlung festen Btedkterne Mitarbeit,
der nicht nur die alteren Beschaftigten betrifft, sondern auch jingehn&rgéie einschliel3t;
lediglich Management-Positionen wirden noch generell intern beSethabe sein derzei-
tiger Auftraggeber einem 25-jahrigen, der dort eine IT-Ausbildunglabst hatte, gekin-
digt und ihn unmittelbar darauf wieder als Freiberufler unter Vertrag genommen.

Die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung liegt im durchsdioign Bereich. Der Be-
fragte merkt dazu an, dass er sich aufgrund seiner langen ErfahriBeyufsfeld nahezu
allen denkbaren Anforderungen, die auf ihn zukommen konnten, gewachsen flhgfiltDies
allerdings nicht in gleichem MalRe fur das Interesse, das alidigegebenen Aufgaben-
inhalte aufzubringen im Stande ist.

Fallkommentar

Die grol3e Entschlossenheit, die der Befragte u.a. bei der Untelisapezwischen
wichtigen und weniger wichtigen beruflichen Werten, aber auch gémesdrend des
Interviews an den Tag legt, weist darauf hin, dass er sickemmér Laufbahnsituation und
seinen Ressourcdpewusstauseinandergesetztat und sich weitgehend im Klaren tber
seine berufliche Situation ist. Der Befragte verflgt dabei @lmer ausgesprochayiinstige
Ressourcenlageda er zum einen auf eine hohe formale Qualifikation und eine grol3e
Berufserfahrung in seinem Marktsegment bauen kann; zum anderersitit @n umfang-
reiches soziales Netz geschaffen, dessen Beziehungen dariibervioimauschselseitiger
professioneller Loyalitat gepragt sind. Sein derzeitiges Asfeddt hat er sich — auch —
wegen der hohen Bezahlung ausgesucht, die ihm die realistische kireespetffnet,
innerhalb weniger Jahre eine weitgehende finanzielle Unabhangigkeiteichen und sich
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seine Tatigkeiten — noch — freier auswéhlen zu kdnnen. Bis dahin ninure ats biro-
kratisch erlebten organisationalen Strukturen des Grol3unternehmensassierin Kauf
und konzentriert sich darauf, die aus der Arbeitsumwelt stammenderféfti@en und die
mit seiner freiberuflichen Situation potentiell verbundene Unsichenwesigehend an sich
vorbeigehen zu lassen. Der Befragte weist insgesamt einepaéigtprofessionelleberuf-
liche Einstellung auf und verfolgt eine Laufbahnstrategie, die daatParallelen zu der im
Einfuhrungsteil beschrieben&portlerkarriereaufweist.

7.2.2 (1-2) ,Ich bin kein Mensch fur l&ngerfristige Perspektiven®

Geschlecht/Alter/Qualifikatiarw/44, Quereinsteigerin
BeschaftigungsformAngestellte in 6ffentlich-rechtlichem Grof3unternehmen
Position/Tatigkeit Produktmanagerin IT-Sicherheit

Bisheriger beruflicher Werdegang

Die Befragte ist alfQuereinsteigerinin die IT gekommen, als sie nach einer befristeten
Tatigkeit als wissenschaftliche Mitarbeiterin Probleme haitesozialwissenschaftlichen
Bereich erneut eine Anstellung zu finden. Da sie aus dem privaezicB Uber EDV-
Grundkenntnisse verfugte und auch schon in der Uni haufiger bei Computergoblem
»hinzugezogen“ worden war, entschied sie sich fir die Teilnahmenanwwm Arbeitsamt
vermittelten Fortbildungur Multimedia-Projektmanagerin. Obwohl der Wechsel in die IT
nicht ihren urspriinglichen beruflichen Interessen entsplathsich dadnteresse an IT-
spezifischen Themen dabsietig weiterentwickeltMit der Lehrgangsteilnahme war sie
letztlich sehr zufrieden, auch zumal ihr der Abschluss unmittelbautiaum Einstieg in
eine feste Stelle im IT-Bereich verhalf.

Ihre erste IT-Stelle hat die Befragte nach etwa einemgktimdigt, da sie sich wegen der
kirchlichen Ausrichtung dieses Unternehmens nicht recht wohlfiihlte uné&igdeangsstil
ihres Vorgesetzten als willktrlich empfam@ianach nahm sie eine befristete Stelle in einem
IT-Projekt an einer Universitat an, in deren Austibung sie sich ungi@hg Kenntnisse im
Spezialgebiet der IT-Sicherheitstechnologie aneignete. Mit rdigea ihr als ,vielfaltig,
abwechslungsreich und spannend” bezeichneten Tatigkeit, die neben den hechnisc
Aspekten auch einen hohen kommunikativen Anteil aufwies und die Mdglichkeit de
direkten Kontakts zum Kunden beinhaltete, war die Befragte insgesdamzufrieden. Vor
allem die dort gegebene projekt- und bet@aimorientierte Organisationsstruktbhebt sie
positiv hervor. Nach etwa drei Jahren gab sie diese Stelldaadgr Vertrag auslief und ei-
ne Verlangerung ungewiss erschien. Daher bewarb sie sich wig Bff eineunbefristete
Stelle im 6ffentlichen Dienstlie zu ihrem bisherigen technischen Bereich passte und ihr
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eine berufliche Weiterentwicklung als IT-Sicherheitsspezialistmdglichte. Bei dieser
Institution arbeitet die Befragte auch aktuell noch.

Berufliche Préferenzen

Berufliche Werthaltungen (BWH-Skalen) BWAdktoren
HHIIIHH. ,
| IIII|I I‘I .

Alt Ast Kre Int Aut Leis Pres Man Ver Sic Arb Vor Mit Abw Frei Auf Materiell Intell Kontakt Altruist Kiinst!

BWH-Skalen Altruismus - Ashetik - Kreativitat - Inellektuelle Stimulation - Karriereorientierungen

Autonomie - Leitung - Preige - Maragement - Vatienst - Siberheit - 5
Arbeitsbedingungen_- Vgesetztenbeziehungen - Bfibeiterbeziehungen -
Abwechslung - Freieitorientierung - Audtiegsmoglichkeiten

BWH-Faktoren: Materiell-prestige-fiihrungsorientierte - Inaktuell-kreativ-
autonomieorientierte - Kontakt- und arbeitsumweltorierierltruisische -
Kinstlerisch-freie Werthaltungen

beitsplatz) - Ortssicherheit -iénstleistung - ldrausforderung - ébensstil-
Integration - Unternehmertum

Karriereorientierungen:Technik - Management - A&tonomie - &herheit (Ar- 2|

T M A S o D H L u

Im Fragebogen zu den beruflichen Werthaltungen gibt die Befragte aufi@iiey\Werte an,
die bei 14 der 16 BWH-Skalen meist deutlich Uber den Vergleichswkeigen; bei den
restlichen beiden Skalen (Abwechslung und Freizeitorientierung) liegen dibémgaapp
unterhalb der Vergleichswerte. Diefendenz zu hohen Antwortwertagigt sich auch bei
den funf BWH-Faktoren, die samtlich um etwa den gleichen Betrag oberhalb edsygw
Vergleichswert liegen und keine klare Zuordnung zu einer bestimmthaltungstyp
erlauben, wenn auch die Kontakt- und arbeitsumweltorientierte Werthalam@dchsten
(maximalen) Wert aufweist. Der Vermutung des Interviewerss désse eher unspezifi-
schen Angaben fir eine relative Offenheit fur verschiedene Aridrimfelder von Téatig-
keiten stehen konnten, setzt die Befragte als eigene Interpre¢aitigegen, dass diebeit
an sich fur sie einen hohen Stellenwert habihtiger Bestandteil ihres Lebessi und
deshalb berufsbezogene Werte flr sie generell einen wichtigben$tert besalen. Im
Einklang mit der Schilderung der bisherigen Berufsbiographie kann jedsghsamt von
einer relativen Dominanz eindwntakt- und arbeitsumweltorientierten Werthaltumgt
einer Betonung guter Beziehungen zu Vorgesetzten und Mitarbeitern ausgegartgan wer

Bei den Karriereorientierungen gibt die Befragte ein relates Interesse an einech-
nischausgerichteten Laufbahn an, wahrend Managementorientierungen in garingafl
und unternehmerische Orientierungen uberhaupt nicht berichtet wéd&male Werte
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gibt die Befragte dagegen bei dgicherheitsorientierungean, die sowohl bei der Arbeits-
platzsicherheit als auch bei der 6rtlichen Sicherheit weit GbeMdegleichswerten liegen.
Deutlich tber den Vergleichswerten liegen auch die Werte der Autenaentierung und
der Lebensstilintegration. Zwar ist keine eindeutige ,Anker-Oeemig“ erkennbar,
jedoch scheint insgesamt d&cherheitsorientierung zu dominieren. Die hohe Entschei-
dungsrelevanz der Sicherheitsorientierungen wird von der Befragseniaklich bestétigt,
indem sie angibt, sich bereits mehrfach auf Stellen, die eigemtlieressant und spannend
gewesen waren, dennoch nicht beworben zu haben, wenn diese Stellen ebéfrestet
waren oder aber einen Wohnortswechsel erfordert hatten.

Gegenwartige berufliche Situation und Passung Person-Arbeitsumwelt

Passung Person-Job Gereiztheit/Belastethattfion) Unsicherheit der Arbeitsstg8JSA)
q 7
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Person-Job Fit VerhaltenséuRerungen Abschaltenkénnen M Enotiona Kognitiv M

Bei der Passung mit der gegenwartigen Beschaftigung gibtefiadde einen eher niedri-
gen Wertan. Diesederzeitmafliige Passunihrt sie darauf zurlick, dass sie aus ihrem
vertrauten technischen Arbeitsbereich ,abgezogen” und in einen andeneinrBbefordert
(,die Treppe nach oben geschubst’) wurde, wo sie jetzt als Produkteranagbeitet.
Dadurch hat sie jetzt haufiger als bisher mit betriebswirtdcteen Aufgaben zu tun und
muss mit Kunden verhandeln. Der neue Bereich erscheint ihr konflikiweid einsam. Die
grofdte Diskrepanz zwischen ihren Praferenzen und der tatsachlith&mo8 sieht sie im
Bereich deKontaktméglichkeiterzumal sie zur Zeit nur mit einem einzigen unmittelbaren
Kollegen zusammenarbeitet, der auRerdem bald fortgeht. Dageg@® dgitimistisch, die
Probleme, die aktuell durch die Verbreiterung der technischen Zustateligked den
héheren Management-Anteil entstanden sind, mit der Zeit der in dérzeebekommen.
Allerdings wird ihrer Ansicht nach dierfolgreiche Bewaltigung der neuen Aufgaben durch
die mangelnde Zusammenarbeitd das Fehlen von Team-Strukturen behindert.

Die hohen Werte, die die Befragte bei der Belastetheit und deksubieUnsicherheit der
Arbeitsstelleangegeben hat, fuhrt sie im Interview auf die besondere SituatiorZeitm
punkt des Fragbogenausfullens zurtick, zu der sie drei Wochen lang ihrene@heten
musste und das Gefuhl hatte, es ,breche alles irgendwie geradethiilzesammen. Sie
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geht jedoch davon aus, dass es sich dabei nur untesnporéare Stressphasandelt, zu-
mal sich die Situation inzwischen wieder etwas gebessert hat.

Umgang mit aktuellen Problemen

Zu Beginn der Tatigkeit fur ihren derzeitigen Arbeitgeber hat Rikdragte eine Phase
ahnlich hoher Belastung erlebt wie zur Zeit. Sie hat damalsicigzsdurchMehrarbeit in

der Freizeit die Anforderungen zu erfiillen, wofiur sie ihre ganadt kufwenden musste,
letztlich aber erfolgreich war. In der jetzigen Situation Wik — auch aufgrund dieser
Erfahrung — versuchen, sigreniger stark unter Druck setzen zu lassen und auch mdglichst
mit der Arbeitszeit auszukommen, wéhrend sie ihre Freizeit fieh®port und andere
Ausgleichsaktivitaten nutzen mochte.

Die starke aktuelle Belastung entstand, als sie iGteef wahrend dessen Urlaubs vertrat
Dabei erlebte sie die gesamte Situation als ,Chaos” und hatt&iddruck ,zu schwim-
men“ und keinen ausreichenden Blick fur ,das groRe Ganze" zu haben. Dattand
jedoch auch die bereits seit einem Jahr offene Frage, ob sie zgkdieflachfolge des
bisherigen Abteilungsleitersibernehmen wollte. Mit dieser Entscheidung hat sie sich
schwer getan, da ihr diese Aufgabe nicht greifbar genug erschiemuamiddest gegen-
wartig einen fur sie zu weiten fachlich-inhaltlichen Umfang ai$tv Auf die dadurch
entstandene psychische Belastung fiihrt sie u.a. auch eine inzwischstandere akute
korperliche Erkrankung zurtick. Nachdem sie abgesaghat, sieht sigdas richtige Tief*
uberwunden und kann — trotz der noch andauernden Belastung durch die Chefvertretung
ihrer Produktmanagement-Téatigkeit wieder positive Seiten abgewjrauch zumal diese
Arbeit ihr die Gelegenheit zum Kundenkontakt gibt und damit ihrer Komiéathaltung
entgegenkommt. Der weiteren Entwicklung innerhalb ihres Tatigkedisies sieht sie nun
insgesamt wieder mit etwas gro3erer Gelasseah#&jegen.

Verschiebungen bei den beruflichen Préaferenzen oder bei dem Verkakhn&rbeit und
Freizeit gibt die Befragte nicht an. Der Vorschlag, auf dieeinigsleiterebene zu wech-
seln, ist von aul3en an sie herangetragen worden. Eine Interesskieensg hin zu einer
Management-Téatigkeit verneint sie dagegen, auch wenn sie maspke&td ihrer Zeit als
Chefvertretung (,... vieles mehr mitbekommen ... als vorher®) pok#ivorhebt und sich
sowohl hinsichtlich ihrer technischen Qualifikation als auch ihregaimgsformen fur eine
Management-Téatigkeit — auch im Kollegenvergleich — durchaus geristet sieht.
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Laufbahnperspektiven und Ressourcen

Laufbahnbezogene Aufgaben und Probleme rufBghe Selbstwirksamkeitserwartung (BSW)
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Exploration Etablierung Erhaltung Riickzug Motivation Fahigkeit M

Den relativ hohen Anteil der laufbahnbezogenen Explorations-Aufgaben bevabet

Befragte als folgerichtig und fuhrt ihn auf den kirzlichen Wecliseki Tatigkeitsbereichs
zurlick, der ihrer Einschatzung nach emmeutes,Durchk&dmpfen® erforderlich gemacht
hat, zumal sie mit neuen Bereichen konfrontiert wird, die Kollegen nogkrtraut sind

und sich bisher noch keine Alltagsroutine einstellen konnte.

Die Befragte hat die Absichin ihrer derzeitigen Position und bei ihrem derzeitigem
Arbeitgeber zu bleiben und plant derzeit auch keinen Wechsel, zuna Seschaftigung

in dieser Institution algelativ sichereinschatztund langfristige Alternativen in ihrem
Tatigkeitsgebiet am Ort kaum existieren. Konfrontiert mit deafié der Altersstruktur der
IT-Berufe gibt die Befragte apkein Mensch fir langerfristige Perspektiverati sein und
Gedanken, die Anforderungen z.B. in 10 Jahren mdglicherweise nicht méahenedu
kdnnen,zu verdrangen

Die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung weist einen niedrig¢yert auf, der von der
Befragten jedoch auf die besonders belastende Situation zum Erhebungsmkigefuhrt
wird. Bei der Interpretation des niedrigen BSW-Werts sind allgsdweitere Faktoren, wie
z.B. das Geschlecht oder der Status als Quereinsteigerin zu bertcksichtigen.

Fallkommentar

Die gegenwartige Laufbahnsituation der Befragten kann als Resules besonderen
beruflichen Werdegangs als IT-Quereinsteigerin interpretiert weik ihr eine fachspezi-
fische Ausbildung fehlt, hat sie es einerseits schwerer, giem éechnologischen Gesamt-
tberblick aufzubauen. Andererseits bringt sie jedoch — gerade aufgrundahiawissen-
schaftlichen akademischen Qualifikationpersonliche Kompetenzemit, die ihr einen
Vorteil gegenuber Kollegen mit Giberwiegend technischer Ausbildursgivaifen und sie
innerhalb ihrer Organisation fur einen Management-Entwicklungspfad pradestirdabei
steht sie selbst einer solchen Laufbahnrichtung allerdings eheisskegptgeniber. Die ihr
angebotene Gelegenheit, auf eine Abteilungsleiterstelle zu wecheat sie folglich ab,
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da sie furchtet, die dafir erforderlichen Fachkompetenzen nicht zadresitd sich dari-
ber hinaus auch der hohen Belastung einer solchen Téatigkeit nichtzanssat. Lieber

will sie auch langerfristig in ihrer derzeitigen Beschaftigung veboblei die sie fachlich und
belastungsmalRig gut ausfillen kann und die zudem wegeaiffdatlich-rechtlichen Status
der Organisation relativ gut abgesichert erscheint. Auch insgesiad die beruflichen
Entscheidungen der Befragten von einer ausgepragten Sicherheiitsaren bestimmt,

der sie notfalls ihre kontakt- und arbeitsumweltorientierte Wetthgl unterordnet. Bei
ihren Entscheidungen geht sie ausgepréagt analytisch und selbstrefie)xsetzt die Ergeb-
nisse ihrer Uberlegungen jedoch nur zégerlich in Handlungen um, so damstfiiches

Verhalten insgesamt einen elaersprobierenden und reagierend€harakter aufweist und
kaum vorausschauende oder planerische Zige tragt.

7.2.3 (1-3) ,Da war noch niemand, der mich wegbeil3en wollte*

Geschlecht/Alter/Qualifikatiarm/41, Dipl.-Informatiker
BeschaftigungsformAngestellter in Kleinunternehmen
Position/Tatigkeit Softwareentwickler/technischer Leiter

Bisheriger beruflicher Werdegang

Der Befragte hat nach dem Abitur zunéchst ein naturwissenscheétlFach studiert und
ist erst nach sechs Semestern zur Informatik gewechseltlePavan Studium hat er funf
Jahre bei einer kleineren Softwarefirma als studentischerBiigger in der Software-
entwicklung gearbeitet. Spater war er einige Jahre als &ethger in einer kleinen IT-
Firma beschaftigt, wobei er innerhalb von Projekten fur groRererhétitenen eingesetzt
wurde. Diese Beschaftigung hat er aufgegeben, weil die Aufigesinstetig war und sie
ihm daherkeine ausreichende finanzielle SicherH®at; au3erdem war die Téatigkeit mit
Termindruck und Stress verbunden, der sich bereits auch auf seintbdieaung aus-
wirkte. Daraufhin nahm er eine Vollzeitanstellung als Softwavéekker in einem mit
sieben Mitarbeitern ebenfalls kleinen, jedoch wirtschaftlich ,weied stabileren” IT-
Unternehmen an, die er nun seit ca. 12 Jahren innehat. Seine dePaediigen in dieser
Firma umschreibt er — angesichts der geringen GroéRe der Rninaelbstironischem
Unterton — als CTOGChief Technical Officgr was auf seine Rolle als technischer Leiter
und fuhrender Kopf in der Entwicklung hinweist, die er dort ausubt. Serggdtirma hat
es ihm durch die Gewéahrung flexibler Arbeitszeiten auRerdem daohtjgein Informatik-
Studium fortzusetzen, so dass er es im vergangenen Jahr nachrmsggsahren Studien-
zeit erfolgreichmit dem Diplom abschlieRekonnte. Er hatte seine derzeitige Beschatti-
gung jedoch auch ohne diesen Abschluss weiterhin austiben kdénnen.
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Berufliche Préferenzen

Berufliche Werthaltungen (BWH-Skalen) BWRdktoren
5 5
41 4
3 31
21 21
14 14
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BWH-Skalen Altruismus - Ashetik - Kreativitit - Inellektuelle Stimulation - Karriereorientierungen

Autonomie - Leitung - Preige - Maragement - Vetienst - Siberheit - 5
Arbeitsbedingungen - Vgesetztenbeziehungen - Bibeiterbeziehungen -
Abwechslung - Freieitorientierung - Austiegsmdglichkeiten

BWH-Faktoren: Materiell-prestige-fihrungsorientierte - IneKtuell-kreativ-
autonomieorientierte - Kontakt- und arbeitsumweltoriertierltruisische -
Kunstlerisch-freie Werthaltungen

Karriereorientierungen: Technik - Management - A&tonomie - &herheit (Ar- 2

beitsplatz) - Ortssicherheit -i€nstleistung - ldrausforderung - ébensstil-
Integration - Unternehmertum

T M A S (¢] D H L U

Bei den BWH-Faktoren stehen die intellektuell-kreative und die kiirssttefreie Wert-
haltung im Vordergrund, dagegen ist die materiell-prestige-fuhruiegs@rte Werthaltung
nur schwach ausgepragt. Bei den Skalen zeigen sich Spitzenwekieeativitat, Asthetik
und intellektueller Stimulation, die jeweils deutlich Uber den Vagtverten liegen. Als
Karriereorientierungen dominieren Autonomie, Lebensstilintegration uedsbeistung.
Die Technikorientierung ist méafig ausgepragt, tberwiegt jedocMaimgement- und die
unternehmerische Orientierung bei weitem. Sicherheitsorientierusigieten eine eher
untergeordnete Rolle, das Bedurfnis nach Ortssicherheit ist atisrdberdurchschnittlich.
Insgesamt kdnnen die Skalenwerte als Ausdruck einer beruflichendpefaltung inter-
pretiert werden, die grof3en Wert gAitonomie und kreativen Gestaltungsspielrdengt,
wahrend soziale und materielle Praferenzen nur schwach ausgepdiddie tatigkeitsin-
haltliche Praferenz liegt dabei eindeutig auf Bechnik wahrend Management- oder unter-
nehmerische Orientierungen Uberhaupt nicht angegeben werden. Im \ntbekeiftigt
der Befragte diese Praferenzhaltung, indem er sein Interesselmischen Inhalten her-
vorhebt (,ich finde Softwareentwicklung einfach nach wie vor trispannend®), im
Gegensatz zu Managementtéatigkeiten oder Personalfihrungsaufgat@izi(,eicht mein
Ding!*). Dagegen zeigte sich im Interview auf der Handlungselén&Viderspruch zu den
relativ geringen Sicherheitsorientierungen, die im Fragebogengebee wurden. Zum
einen gab der Befragte seine selbstandige berufliche Tatigkeit anderem deswegen auf,
weil er sie als finanziell zu unsicher bewertete (,... warAlesidser”) und wechselte in die
jetzige Anstellung bei einer Firma mit ,wesentlich staleteBasis”. Dartiber hinaus stuft
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der Befragte auch den nachgeholten Diplom-Abschluss auf Nachfrdge it mir jetzt
eigentlich gerade klar geworden®) als durchaus instrumenteli&ngerfristigen Absiche-
rung des eigenen Sicherheitsbedirfnisses ein (,ich meine — Wohnungtgeksufdann
muss ich bis 68 mindestens arbeiten ... sonst krieg ich die nicht Bez8dherheits-
bedirfnissesind fur den Befragten also unmittelbar verhaltensrelevant, aaoh sie als
berufliche Praferenzen nur nachrangig benannt werden.

Gegenwartige berufliche Situation und Passung Person-Arbeitsumwelt

Passung Person-Job Gereiztheit/Belastethetafion) Unsicherheit der Arbeitsstgl®JSA)
7

- N W N O o N
- N W N O o N

6
5
41
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2
1

1 = 0l

Person-Job Fit VerhaltensauBerungen  Abschaltenkdnnen M Emotional Kognitiv M

Die globale Passung zwischen Person und Beschaftigung wird voagiefinsgesamt als
gut eingestuft, sowohl was die Passung der Person zum Job als auch utnigeteft. Bei
den Skalen der Irritation und der subjektiven Unsicherheit der Artegiesgrgeben sich
relativ guinstige Werte, die keinen Hinweis auf gegenwartige s&Bealastungen bzw. Un-
sicherheit liefern. Im Interview beschreibt der Befragteeseierzeitige berufliche Situation
durchgehend positiv. Seine Tatigkeit bot ihm gerade in der letzteradseichend Frei-
raum zur anspruchsvollen kreativen Konzeptarbeit und wurde damit sowoh| skoten
Autonomiebedurfnis gerecht (,[hatte] technologisch so ein bisscheremiaiheit) als
auch seiner kreativen Orientierung (,war schon eine ziemlicregikeeHerausforderung®).
Zwar gibt es auch Phasen, in denen es eher um die Umsetzung von Korgeut, und
manchmal missen auch einen Monat lang dringende Projektaufgaben dazwsstigo-
ben werden; insgesamt gesehen &ulRert sich der Befragtsedbeufrieden Uber seine
Arbeit Ubergeordnete Ziele und Termine werden dem Befragten zufolgeeim gemein-
samen Prozess mit dem Chef erarbeitet und nicht einfach vorgegktvéber hinaus er-
laubt es ihm sein hoher Autonomiespielraum, sich seine Ziele im einzelneresedlesten.
Mit fachfremden oder betriebwirtschaftlichen Aufgaben wird er nidtielligt, auch der
Umfang von Sitzungen halt sich in Grenzen (,eher zuwenig“). Sess#iéh in der Firma
ist insgesamsehr gefestigtauch weil sein Chef ein alter Schulfreund ist, zu dem er regel-
malflige private Kontakte unterhalt. Auf diese Weise ist seolle RIs technischer Leiter
sowohl durch seine in der Firma anerkannte Fachkompetenz als auch dudsitedssiit-
zung seitens des Vorgesetzten abgesichert. Eine Diskriminiereggmvwseines Alters (41

175



7. Ergebnisdarstellung
7.2 Einzelfallanalysen (Interviews)
7.2.3 (I-3) ,Da war noch niemand, der mich wegbri2ellte”

Jahre) erlebt er nicht (,da war (...) noch niemand, der mich wegbwiBi#e*), eher kom-
men die jungeren Mitarbeiter zu ihm und stellen ihm Fragen (,Erklar mal!®).

Demgegeniber treten aktuelle Probleme im Betrieb eher in deergtimid. Kommunika-
tionsprobleme und Konflikte im Kollegenkreis werden vom Befragtenmr anaNachfrage
berichtet, jedoch misst er ihnen keine grof3ere BedeutundPhmileme mit qualitativer
Uberforderung, Zeitdruck oder Stress verneint er kategoriseciyesprochen darauf, dass
die niedrigen Angaben zur empfundenen Belastung, die er auch im Fragejegacht
hat, im Kontrast zu Untersuchungen im IT-Bereich stehen, in denem@neeStressbela-
stung gerade bei Tatigkeiten in der Entwicklung gefunden wurde, flibketrex vergleichs-
weise gunstige Belastungssituation auf die ,Ecke” zurick, in dee skerzeitige Firma
tatig ist. So ist diggute wirtschaftliche Situation der Firmaavon gekennzeichnet, dass
durch regelméaRige Auftrage eines Industriekunden relativ hohe Einnadmzielt werden,
die wiederum in die Entwicklung von Softwareprodukten reinvestiertl@rekonnen. Die
Entwicklungsarbeit kann daher ohne UbermafRigen Zeitdruck — etwa in koremger
Deadlines- durchgefuhrt werden.

Umgang mit aktuellen Problemen

Auch auf Nachfrage berichtet der Befragte von einer aktueligeleénd problemlosen
Situation in seiner Firma (,furchtbar zu sagen, aber nee, ish#ich nichts®), womit er
seine generell positive Bewertung noch einmal bekréftigt. Allerdiagseg vor etwa einem
Jahr voriibergehend eine Konfliktsituation, als ein neuer Kollege ikidiea eintrat.Mit
demneuen Mitarbeiter gab es anfangs Reibergiga dieser aus einem etwas gréRReren
Unternehmen stammte und die Arbeitsweise und die Umgangsformenkleiten Firma
nicht gewohnt war (,da musste man sich erstmal gegenseitiggnsbisschen die Kanten
abreiben®). Da der neue Kollege auf3erdem schon etwas &lteralasich der Befragte in
dieser Situation dazu veranlagdie Verhaltnisse klarzustellggmusste man wirklich mal

so ein bisschen das Revier abpinkeln®). Danach hat sich dieser Kafikientscharft. Im
Verhaltnis zu seinem Chef ist der Befragte darauf bedachEmtstehung von Konflikten

zu vermeider{,bevor es zu einem Konflikt kommt, hat man so ein bisschen die Zensur
schere im Kopf“) und pflegt aus diesem Grund einen eher behutsameangktan (,man-
che Kollegen reden mit ihm anders und auch aggressiver, als ichagagn wirde*). Sein
besondere Verhéltnis zum CHefmmt nach Darstellung des Befragten auch dadurch zum
Ausdruck, dass dieser seine Arbeit teilweise sogar etwascketi betrachtet, um nicht den
Anschein einer Bevorzugung aufkommen zu lassen.

Bei den beruflichen Praferenzen und Orientierungen hat es im bish&egeauf der beruf-
lichen Laufbahrkeine wesentlichen Veranderunggegeben. Dies gilt auch fur das Ver-
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haltnis zwischen Arbeit und Privatleben, wobei sich beide Lebenshersidweise Uber-
schneiden, was u.a. auch auf die Freundschaft mit dem Chef zurtlickzufihren ist.

Laufbahnperspektiven und Ressourcen

Laufbahnbezogene Aufgaben und Probleme rufBghe Selbstwirksamkeitserwartung (BSW)
5 5
4 41
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2 l E |
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Exploration Etablierung Erhaltung Riickzug Motivation Fahigkeit M

Die Angaben bei den laufbahnbezogenen Aufgaben und Problemen weisen auf em konv
tionelles Laufbahnmuster hin, bei dem die Aufgaben des Erhaltungsstadiunerder-
grund stehen. Aufgaben des Sich-Etablierens im Beruf sind bereits wgevgerden, wah-
rend Aufgaben bzw. Planungen hinsichtlich des Riuckzugs aus dem Berutchtigh¢it
gewinnen. Berucksichtigt man das tatséchliche Lebensalter (41 Jalweigtssich im Ver-
gleich zur urspriinglichen Konzeption des Stadienmodells von Super deerdirgls eine
Verschiebung bzw. Beschleunigung um ca. 10 Jahre. Konfrontiert mit adik Ger
Altersverteilung in den IT-Berufen auf3ert der Befragte spontaglaabe nicht, ,dass das
wirklich die Branche der 30/40-jahrigen ist*. Seiner Einschatzung wérchsich die Be-
schaftigungslage der Alteren positiv weiterentwickeln, wobeibes oberhalb eines Alters
von etwa 40 entscheidend auf deemale Qualifikationankommen wird (,da trennen sich
(...) die, die quasi als Quereinsteiger reingekommen sind, von denegtztigifklich auch
'ne fundierte Ausbildung haben®). Auf Nachfrage stellt er dann audistseinen Zusam-
menhang zwischen derNachholen seines Diplom-Abschlusdasinformatik und der
langerfristigen Absicherung seiner Beschaftigungschancen her.

In seiner weiteren beruflichen Zukunft mochte der Befragte grunidbéitz einer Position

wie der jetzigen verbleibenedenfalls hat er keine Absicht, in ein Gro3unternehmen zu
wechseln oder wieder selbstandig zu arbeiten. Einen frilhzeitigegledenden Ubergang

in den Ruhestand plant er nicht (,Mir macht Arbeiten Spal3!*). Fallgezwungen sein
sollte, sich eine neue Stelle zu suchen, ware er sich Uber séfaektyert* allerdings
nicht sicher undverdrangtdaher Gedanken an einen moglichen Arbeitsplatzverlust, mit
dem er durchaus Angste verbindet: ,Sicher, ja doch, weil da miisstewinklich mal
kucken, wie ist denn dein Marktwert und deine Qualifikationen, decken diarsicdem,
was gefordert wird? — Schwierig, weil3 ich nicht”. Grundsatzliehtser seiner beruflichen
Zukunft jedoch mitOptimismusentgegen, was auch mit der tGberdurchschnittlichen beruf-
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lichen Selbstwirksamkeitserwartung korrespondiert, die in beiden BSWKnenten
etwas oberhalb des Vergleichswerts liegt.

Fallkommentar

Der Befragte hat es verstanden, sich in einer beruflicherugetiu etablieren, die es ihm
erlaubt, seine beruflichen Praferenmemohem MalRe zu verwirklicheDies gilt sowohl in
Bezug auf seine gegenwartige Position, die ihm einerseits eis Mdl® an Sicherheit und
Stabilitat bietet und ihm dabei gleichzeitig einen hohen Autonomiesprel (,technologi-
sche Narrenfreiheit”) erdffnet als auch hinsichtlich der Arbehtte, die ihm Gelegenheit
zur kreativen Entfaltung als Softwareentwickler geben. Seine licherd Préaferenzen
macht er sich dabei nur teilweise bewusst; so duf3ert er kaum Sicherheitsbselilie bei
beruflichen Entscheidungen (Diplom nachholen, Wechsel in ,stabilereZggsé Firma)
jedoch unmittelbar handlungsrelevant sind. Auch insgesamt setzt ftagtBeauf stabile
berufliche Verhaltnisse unirhalt seines beruflichen Statugen er sowohl durch die enge
Beziehung zum Firmenchef absichert als auch gegeniiber neuen Nbtarberteidigt.
Seine Laufbahnstrategie kann als das Verbleiben in bererflichen Nischenpositiobe-
schrieben werden, die durch die stabile wirtschaftliche Positiorers€irma sowie durch
seine gefestigte Position innerhalb der Firma in mehrfacher Hinsicbhhgéasist.

7.2.4 (1-4) ,Eine absolute Altersgrenze wirde ich einfach nicht sehen®

Geschlecht/Alter/Qualifikatiarm/42, Dipl.-Informatiker
BeschaftigungsformAngestellter in Kleinunternehmen
Position/Tatigkeit Softwareentwickler

Bisheriger beruflicher Werdegang

Der Befragte hat sich schon wahrend seiner Schulzeit fur Conipteszssiert. Nach dem
Abitur hat er zun&chst Uberlegt, ein Studium an der Fachhochschule aodsegich dann
aber fur ein universitéres Informatik-Studium entschieden. An seinera@ésgen Interes-
se an der Technik hat sich bis heute nichts ge&ndert, und die Asb8itfekareentwickler
in der IT-Branche stellt fur ihn nach wie vor défunschberutlar. Bereits als Student hat
er bei einer kleineren Softwarefirma in der Softwareentwicklyeaybeitet und blieb dort
auch nach dem Diplom weiterhin angestellt; ein Stellenwechseadewarst durch den
Konkursdieser Firma erforderlich. Auf der Suche nach einer neuen Arbeis@n erster
Ansprechpartner ein ehemaliger Schulfreund, der mittlerweile aéstihrer einer Soft-
warefirma war. Als er dort sofort eine Zusage erhielt, wdtthee ohne weitere Suche in
diesen mit aktuell vier Mitarbeitern sehr kleinen Betrieb, daeadidir ihn ohnehin die
Wunschfirmadarstellte. Seit zwdlf Jahren ist er dort mit Softwareeskluings-Projekten
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befasst, in denen er weitgehend selbstdndig an technisch hochquiiiizéufgaben
arbeitet. In den ersten vier Jahren fuhrte er diese TatigkeBedbstandiger durch, seither
ist er fest angestellt.

Berufliche Préferenzen

Berufliche Werthaltungen (BWH-Skalen) BWRdktoren
5 5
4 4
3 3
2 2
1 14
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BWH-Skalen Altruismus - Ashetik - Kreativitat - Inellektuelle Stimulation - Karriereorientierungen

Autonomie - Leitung - Preige - Maragement - Vatienst - Siberheit - 5
Arbeitsbedingungen_- Vgesetztenbeziehungen - Bfibeiterbeziehungen -
Abwechslung - Freieitorientierung - Audtiegsmoglichkeiten

BWH-Faktoren: Materiell-prestige-fiihrungsorientierte - Inaktuell-kreativ-
autonomieorientierte - Kontakt- und arbeitsumweltoriertierltruisische -
Kinstlerisch-freie Werthaltungen

beitsplatz) - Ortssicherheit -iénstleistung - ldrausforderung - ébensstil-
Integration - Unternehmertum

Karriereorientierungen:Technik - Management - A&tonomie - &herheit (Ar- 2|
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Bei den BWH-Faktoren Uberwiegt die kontakt- und arbeitsumweltoriemti&erthaltung
auch im Verhéltnis zu den Vergleichswerten; mafig ausgeptagjeiintellektuell-kreative
Werthaltung, wahrend die restlichen Werthaltungen und vor allem dieldist-freie
Werthaltung nur relativ schwach sind. Bei den Skalen zeigen sitdeBperte bei Arbeits-
bedingungen, Vorgesetztenbeziehungen und Mitarbeiterbeziehungen, die zusanumeng
men etwas Uber den Vergleichswerten liegen. Deutlich Uber degieitdiswert liegt der
Verdienst. Auffallig ist auf der anderen Seite das weitgeheptiéer von Werthaltungen
hinsichtlich Asthetik, Management und Aufstiegsmdglichkeiten. Beikimiereorientie-
rungen dominieren die Technik und die Lebensstilintegration, mittlemeVéegeben sich
bei Autonomie und Sicherheit. Dagegen wird so gut wie keine Management- oder unterneh-
merische Orientierung angegeben. Insgesamt sprechen die Skatefiwetine berufliche
Praferenzhaltung, die von eineusgepragten Technikorientieruegnerseits und von einer
kontakt- und arbeitsumweltorientierteyowie aufLebensstilintegratiorgerichteten Wert-
haltung andererseits bestimmt wird. Auch im Interview bekréaétegt Befragte mehrfach
sein starkes Interesse an technischen Arbeitsinhalten, das im &@inks Berufslebens
konstant hoch geblieben ist. Die ebenfalls starke kontaktorientientdaMeng korrespon-
diert mit einigen Passagen im Interview, in denen er 3&fegschatzung fur die gute und
harmonische Zusammenarbeit mit Kollegen und Vorgeseteworhebt, die er sowohl in
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seiner friheren Beschaftigung (,da habe ich mich auch wohlgefihlt urdbmieuten gut
zusammengearbeitet®) als auch in seiner derzeitigen Firlelt dvat (,es gibt (...) inner-
halb der Firma bei uns so gut wie keine Konflikte*".

Gegenwartige berufliche Situation und Passung Person-Arbeitsumwelt

Passung Person-Job Gereiztheit/Belastethsattfion) Unsicherheit der Arbeitsstg|8JSA)
q 7
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Person-Job Fit VerhaltenséuBerungen Abschaltenkénnen M Enotiona Kognitiv M

Die vom Befragten angegebenen Werte zur globalen Passung awiBehson und Be-
schaftigung liegen nahe alWaximalwert Die Skalenwerte zur Irritation liegen im durch-
schnittlichen Bereich, wobei allerdings der Faktor ,(Nicht-) Ab#elmakdénnen* etwas
herausragt. Die subjektive Unsicherheit der Arbeitsstell@aigegen sowohl in emotionaler
als auch in kognitiver Hinsicht nur schwach ausgeprégt. Im Intedvéstatigt der Befragte
auf Ruckfrage, dass er die Ziele, die er mit seiner Berigi#it urspringlich verbunden
hatte, weitgehend hat umsetzen kénnerd dass die globale Passung im Laufe der Zeit
konstant gut geblieben ist (,Kann man sagen (...) das war schon igutfierDas betrifft
zum einen die Inhalte der Arbeitstatigkeit, die es ihm erlaubeln,sginen Interessen ent-
sprechend mit technisch anspruchsvollen und hochqualifizierten Themen héfbgen
und seine Kenntnisse fortlaufend zu erweitern; dementsprechend eretoheden schnel-
len Wechsel von Technologie und Methoden nicht als Stressfaktor, sonsleomgiuent

mit seinen beruflichen InteresséMir macht Wechsel von Technologie und Methoden
Spal3”). Die Arbeitsbeziehungen sind in seiner derzeitigen Besghiftebenfalls gut und
haben einen weitgehend freundschaftlichen Charakter, wahrend Konfliktgekend
fehlen. Auf diese Weise kann er seine kontakt- und arbeitsumwelterten?erthaltung
verwirklichen; dabei gehen Kollegen- und Vorgesetztenbeziehungen ineinander udver (,V
gesetztenbeziehungen sind mir jetzt nicht unbedingtichtig — aber es ist nunmal... die
halbe Belegschaft besteht ja aus Vorgesetzten®). Mit betnitdmvaftlichen oder manage-
mentbezogenen Aufgaben wird er nicht behelligt, und mit dem Verlamérd€arriere wie
auch mit der Hohe seines Einkommens isinegrof3en und ganzen zufriedéf...) weil

ich eben unter Karriere nicht verstehe, in der Hierarchie hochhseacsondern dass die
Arbeit eben SpalR macht, und man muss naturlich auch von dem Geld, dbskoaimt,
leben kénnen. Aber eben nicht (...) einen noch besseren Job zu bekommen oder einen noch
hoher bezahlten oder Personal zu fuhren.”). Seine niedrigen Angaben zltiseijen-
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sicherheit der Arbeitsstelle erklart der Befragte durch den Umstand, des§isma inzwi-
schen eine Mindestgrél3e erreicht hat, so dass ein Arbeitsplatzailealalb der Firma
kaum noch moglich sei. Andererseits entsteht eine gewisse Um@thdaidurch, dass die
Firma an einen einzelnen Hauptauftraggeber gekoppelt ist. Wenn Kd@dekt keine Pro-
jekte mehr einbringen wirde, kAmen seiner Ansicht nach Probleme dtifrdee zu. Der-
zeit ist jedoch keine Beendigung oder Verringerung dieses Auftragsvertedtaissehbar.

Umgang mit aktuellen Problemen

Der Befragte berichtet von einer weitgehgmdblemlosen Situatiom seiner Firma. Ange
sprochen auf den leicht tberdurchschnittlichen Wert beim ,Nichtabsckéaiteen“ ver-
neint der Befragte ebenfalls, dass dies fur ihn ein Problem kizmstgirde (,,... direkt ein
Problem ist es nicht, das Nichtabschaltenkdnnen, halt eben nur, wenn ichezbimausd
dann Zeit dazu habe und nicht mit meinen Kindern spiele, dass ich danohegrsiir zu
Uberlegen, wie ich (...) Probleme l6sen kann.”). Allerdings hat esingea Jahren eine
problematische Situation gegeben, als er in einem Projekt aufgroed falschen Auf-
wandsabschatzung zu stark belastet war und ca. ein halbes Jalastgadds Wochenende
in der Firma verbrachte. Den dadurch entstandenen Konflikt zwischefsBend Privat-
leben konnte er jedoch schlie3lich auflosedem er das Problem in der Firma ansprach
(,Und da haben wir uns zusammengesetzt und gekuckt, wie man ein biggbleénvon
mir wegnehmen kann.”). Seitdem ist kein &hnliches Problem mehr eaiégetund er kann
die Wochenenden regelmaldig mit der Familie verbringen. Werkiiagst er allerdings
auch gegenwartig hin und wieder abends langer in der Firma, waembbhen Stellen-
wert hinweist, den die Arbeit in seinem Leben auch im Vergleickamilie hat (,...die
Arbeit hat nicht unbedingt Vorrang vor der Familie, aber sieléstlyvertig”). Lebensstil-
integration bedeutet fur ihn daher auch, dass er in der die Faradleh&st flr seine Arbeit
findet (,Also es darf auch kein Dauerzustand sein, dass ich imm@&tub®en in der Firma
bin, aber wenn ich mal 12 Stunden in der Firma bin, das muss dann auch Vamiler
toleriert werden®).

Laufbahnperspektiven und Ressourcen

Laufbahnbezogene Aufgaben und Probleme  Dije Angaben zu beruflichen Aufgaben und
Problemen sind durchgehend relativ niedrig

(zwischen 1 und 2,3 auf der 5-stufigen Ska-
3 la); die relativ groRten Werte ergeben sich

beim Erhaltungsstadiumgefolgt vom Ruck-

2
. B l .: zugsstadium und dem Etablierungsstadium.

Bloration - Btaplierung Bl Rukew Diese Verteilung kann als Hinweis auf ein
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konventionelles Laufbahnmusigewertet werden, wenn auch eine gewisse Altersverschie-
bung festzustellen ist. Konfrontiert mit der Grafik der Altersiung in den IT-Berufen
aulRRert sich der Befragte skeptisch zur Interpretation, diesdheine als eine Branche der
Dreif3igjahrigen mit einem starken Anstieg der Arbeitslosigikieinem Alter von 50 Jah-
ren. Er ist der Ansicht, dass es ,einfach noch nicht so vieleathEBute in diesem Alter
gibt, weil die IT ja auch noch relativ jung ist im Vergleicdémnach wére die Haufung im
Altersbereich zwischen 30 und 40 Jahren auf eine Ausweitung des Blelegszurtick-
zuftihren. Er sieht aber zusatzlich auch einen anderen Effekt, decheigleise auf eine
relativ frihzeitige Beendigung der Berufsaustbung in der IT-Brahoheeisen kodnnte.
Auf die Frage, wie lange er glaube, noch in einem guten Job in debé&lten zu kdnnen,
verneint er fur sich personlich jedoch eine solche Begrengyolg denk mal, bis zum
Rentenalter). Eine obere Altersgrenze fir technisch ausgdechidtigkeiten — etwa
wegen zuruckgehender geistiger Leistungsfahigkeit — verneiteaise kategorisch (,Eine
absolute Altersgrenze wuirde ich einfach nicht sehen.”). In derreriteeruflichen Zukunft
mdochte der Befragtén seinem derzeitigen Tatigkeitsbereich blejbem Berufs- oder
Stellenwechsel oder ein Wechsel in die Selbstandigkeit sind ebamngayeplant wie eine
gezielte Weiterbildung, ein Wechsel ins Management oder einezReahg der Tatigkeit,
z.B. fur einen gleitenden Ubergang in den Ruhestand. Im Rahmen semer $i¢ht er
dabei ohnehin wenig Entwicklungsmdoglichkeiten; Weiterentwicklungen in fomedder
Hinsicht |asst er eher auf sich zukommen (,Wir kucken, was fueRkommen und was
wir da vielleicht noch dazulernen missen, weil neue Anforderungen kommen*)o etiens
maogliche Managementaufgaben, mit denen er zukinftig konfrontiert werderek@iat
Vorbereitung oder Planung des Ruhestands nimmt ebenfalls keinen grtliefiserg ein,
allerdings kommt ihm dabei auch eine glnstige famiNéenogenssituationugute.

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (BSW) SkzRessourcen
5 5
4 4
3 3
21 21 I
14 1 ‘ ‘ ‘ ‘
Motivation Fahigkeit M Vorgesetzte Kollegen Lebenspartner Andere M

Die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung liegt vor allem inklemponente ,Fahigkeit*
etwas oberhalb des Vergleichswerts. Die Angaben zu den soziaksouReen lassen
erkennen, dass der Befragte glaubt, sich bei beruflichen Problemen m Maige sowohl
auf Vorgesetzte, Kollegen und Lebenspartnerin als auch in gewldsdang auf weitere
Personen aul3erhalb der Arbeitswelt verlassen zu kénnen. Seinercheruffiukunft sieht
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er insgesamt migrof3er Zuversichentgegen. Angesprochen auf den relativ hohen BSW-
Faktor ,Fahigkeit” zeigt er sich in fachlicher Hinsicht sehr selbstbewyskthalte mich ja
eben auch durchaus fiur lernfahig, wenn neue Sachen kommen, mir einfachckizuB
nehmen und mich in neue Themen einzuarbeiten.”, wobei er diese posibstefBschat-
zung auch objektiv auf sein breites Vorwissen und seine hohe formdiék@tian stiitzen
kann. Aus seiner Schilderung ist dem Befragten dabei ein — bereelgteinender —
professionelleiStolzGiber seine Fahigkeit zur Beherrschung der im Laufe der technischen
Entwicklung deutlich angewachsenen fachlichen Anforderungen anzumerkenle®ozia
Ressourcen weist er auf Nachfrage zwar einen verglichedemipersonlichen Ressourcen
gleichrangigen Stellenwert zu (,Ich denke, es ist beides wighjegloch ist aus dem Inhalt
seiner Schilderungen insgesamt zu erkennen, dass er bei der @avealberuflicher
Schwierigkeiten zunéchst auf seie@gene fachliche Kompetenz und Leistungsfahigkeit
vertraut, wahrend er von seiner beruflichen wie privaten sozialewdlt eher einen
generellen Rickhalt erwartet und dabei gro3en Werthauhonische und konfliktarme
Beziehungsverhaltnissegt.

Fallkommentar

Die berufliche Orientierung des Befragten ist von einer sahk siusgepragtefrbeitszen-
trierung gekennzeichnet, die sich auf technische Arbeitsinhalte richtet ungedentber
andere berufliche und private Bedurfnisse in den Hintergrund tretergl®aifalls hohe
Kontaktwerthaltung richtet sich dagegen vorwiegendRiidkhalt, Stabilitat und Konflikt-
vermeidung,wéhrend dialogische Tatigkeiten oder Kundenkontakte kaum berichtet und
auch nicht angestrebt werden. In seiner derzeitigen Beschaftignngkaeine beruflichen
Praferenzen weitgehend umsetzen, und er setzt seinen Ehrgeizsdararperufliche Rolle
umfassend und auf professionelle Weise auszufullen, indem er sowohlteihelse Tech-
nikkompetenz als auch eine sehr hohe Leistungs- und Einsatzbereitsd®fte Arbeits-
tatigkeit einbringt. Insgesamt ist der Befragte sehr daradédie, sich sowohl im beruf-
lichen wie auch im privaten Bereich moglichst stabile und harmomisebensverhéltnisse
zu schaffen, die es ihm erlauben, konzentriert seiner Berufstdtigkeiizugehen. Dabei
geht er bei seinen beruflichen Entscheidungen aber kaum strategisgblaoteisch vor,
sondern setzt vor allem auf diraft seiner technisch-fachlichen Kompetenziieben
seinen umfangreichen personlichen Ressourcen stehen ihm jedoch auehRsezsalurcen
— vor allem durch seine Familie, aber auch durch seine Beziehun§imaenchef — und
eine gunstige familidre Vermdgenssituation zur Verfigung.
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7.3 Einzelfallanalysen (Fragebogenerhebung)

7.3.1 (F-1) ,Alles ist dem Zufall und der eigenen Verlogenheit zuzuschreiben*

Geschlecht/Alter/Qualifikatiarm/52, Quereinsteiger
BeschaftigungsformAngestellter in Grol3unternehmen
Position/Tatigkeit Benutzerberatung und Dokumentation

Bisheriger beruflicher Werdegang

Der Befragte ist als Quereinsteiger zur IT gekommen, nacledeime Tatigkeit im Marke-
ting-Bereich aufgegeben hatte, deren Inhalt er als unvereinbasemién personlichen
Wertvorstellungen erlebte. Seine anschlieRende Auslandstatigkasat iSoftwareentwick-
lung — ebenfalls im groRRindustriellen Bereich — beendete er nacRJdtinén, da er aus
familiaren Grinden an seinen Wohnort zurtickkehren wollte. Dort tbte er20béahre
hinweg in einem Industrieunternehmen eine Téatigkeit im Bereicte®@yeratung, -organi-
sation und -betrieb aus. Vor einem halben Jahr wurde ihm jedoch gekiindigt,arhditet
nun als ,Mietpersonal“ fur ein Tochterunternehmen des gleichen Unteemshidwar ist
er nach wie vor im selben Bereich und unter dem gleichen Vorggsedtig und erledigt
die gleichen Aufgaben wie vor der Kindigung, erhalt fir diese Arhgitaber ein wesent-
lich geringeres Gehalt als zuvor.

Berufliche Préferenzen

Berufliche Werthaltungen (BWH-Skalen) BWRdktoren

5 5
4 4
3 3
24 24
14 1+

Alt Ast Kre Int Aut Leis Pres Man Ver Sic Arb Vor Mit Abw Frei Auf Materiell Intell Kontakt Altruist Kiinst!
Altruismus - Ashetik - Kreativitét - Inellektuelle Stimulation - Auinomie - Leisung - Materiell-prestige-flihrungsorientierte - Inedtuell-
Prestige - Maagement - Vatienst - Siberheit - Arfeitsbedingungen - Vgesetzten- kreativ-autonomieorientierte - Kontakt- und arbeits-
beziehungen - Mitarbeiterbeziehungen - Alohslung - Freieitorientierung - umweltorientierte - Altruistische_- Kiinstisch-freie
Aufstiegsmoglichkeiten Werthaltungen

Bei den beruflichen Werthaltungen stehetellektuell-kreativ-autonomieorientiert&/erte
im Vordergrund; hohe Skalenwerte weisen auch Vorgesetztenbeziehungétwedhs-
lung auf. Im Freitext hebt der Befragte als Werte EhrlichRéstlasslichkeit, Leistung,
Leistungsfahigkeit, Bildung hervor, wobei er gleichzeitig deutliccim, dass diese Eigen-
schaften seiner Ansicht nach in der heutigen Arbeitswelt nicht gefragt sind. ,Show*"
ware inzwischen wichtiger als Verlasslichkeit, und man werdet meehr nach Leistung
beurteilt, sondern ,einzig und allein danach, wie lang man in der Firma sitzt".
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Gegenwartige berufliche Situation und Passung Person-Arbeitsumwelt

Passung Person-Job Gereiztheit/Belastethetafion) Unsicherheit der Arbeitsstgl®JSA)
q 7

6
5
4
3
I :
‘ ‘ 1 ‘ ‘

Person-Job Fit VerhaltensauBerungen  Abschaltenkdnnen M Emotional Kognitiv M

- N W N O o N
- N W N O o N
. ) - . .

Die Passung mit der gegenwartigen Beschaftigung wird vonagtefn als sehr gut einge-
schatzt. Dennoch gibt er sehr hohe Werte hinsichtlich negativéihiSebzw. Verhaltens-
auRerungen an sowie moderate Werte hinsichtlich des Nicht-AbscKaitenens, so dass
sich insgesamt ein vergleichsweisghes Niveau an Gereiztheit/Belastetregiibt. Seine
derzeitige Arbeitsstelle bewertet er kognitiv atdativ unsichey verneint jedoch ein
emotionales Unsicherheitsempfinden. Aus dem Freitext ist erkennbarsidasdie sehr
positiven Angaben zur Person-Job-Passung tUberwiegend auf den engerem dsraus-
gelbten Téatigkeit selbst beziehen; in Bezug auf seine gegeyevBerufliche Situation im
generellen betont der Befragte dagegen, es habe sich ,in dem l@&tiren ALLES VER-
SCHLECHTERT". Dabei bezieht er sich speziell auf die sozi&deziehungen zu Vor-
gesetzten und Arbeitskollegen, mit denen es ,de facto keine menschlsisarizdr” gebe,
das Klima sei von Verlogenheit und ,Arschkriechertum® gekennzeicueh die organi-
sationalen Strukturen sind ihm zufolge nicht auf Leistung ausgericutedern belohnen
eher ein verlangsamtes Arbeitstempo und ein Zeitschinden.

Umgang mit aktuellen Problemen

Im Zusammenhang mit der Veranderung beruflicher WunschvorstellunigiedegiBefrag-

te an, er habe seine Vorstellungen ganz massiv anpassen mussaeseidazdurch die zu-
riickliegende Anderungskiindigung quasi per ,Holzhammer-Methode* gezwungemworde
Um erfolgreich zu sein, misse er praktisch genau entgegengaseteinen eigentlichen
Vorstellungen handeln und seine Vorgesetzten massiv beligen. Er halbehve als
.Kleines Wurstchen“ gegen den Strom zu schwimmen und habe damit figahrerlich
Schiffbruch” erlitten. Insgesamt lassen die Angaben in diesegebeaeich darauf schlie-
Ren, dass sich der Befragte den gegenwartigen Umstanden sdiegsuinwelt mehr oder
weniger hilflos ausgesetzsient und momentan nur reaktive Bewaltigungsstrategien fur
maoglich halt. Gleichzeitig lassen die deutlich emotional geférlstermulierungen aber
darauf schliel3en, dass der Befragte sehr aufgebracht tber daiipezwungene Anpas-
sung ist.
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Laufbahnperspektiven und Ressourcen

Laufbahnbezogene Aufgaben und Probleme | gufbahnbezogene Aufgaben und Probleme
im Zusammenhang mit der Etablierung im
4 Beruf sind (immer noch) aktuell. Im Vorder-

3 grund stehen aber die Erhaltung des beruf-
lichen Status sowie bereits auch die Planung
des beruflichen Riuckzugs und Ruhestands.

Solain  Galewg  Grwg R Bezlglich seiner weiteren beruflichen Zu-
kunft &uRRert sich der Befragte ebenso resignativ wie beresgghtlich seiner gegenwarti-
gen beruflichen Situation. Er sielkeinerlei Steuerungsmdoglichkeitdir sich, weder
hinsichtlich einer evtl. Reduktion der Stundenzahl (,Nicht die Stundenzadeden redu-
ziert, sondern das GEHALT") noch generell (,Was soll ich eigemtliber meine Zukunft
nachdenken, wo es doch 1000%-ig feststeht (...), dass uber 50-jahrige unfiédtige, v
teure Trottel sind, die man aus dem téaglichen Arbeitsumfeld hegamssieren muss”.
Andererseits setzt er aber eine gewisse Hoffnung darauf, autenhive (,hoffentlich noch
weitere viele Jahre") — wenigstens — in seiner jetzigeneMosg verbleiben zu kdnnen, in
der er allerdings theoretisch in ganz Europa an Firmen ,verliehen* werden kénnte.

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (BSW) SkzRessourcen
5 5
4 4
31 3
| 2 . [
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Motivation Fahigkeit M Vorgesetzte Kollegen Lebenspartner Andere M

Die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung liegt nahe am Daletis. Auf die Frage
nach den sozialen Ressourcen gibt der Befragte an, sich bei lemffitoblemen tber-
haupt nicht bzw. nur wenig auf seine Vorgesetzten und Kollegen \exlass konnen.
Andererseits stehen ihm abegrlassliche Personeaul3erhalb der Arbeitswelinsbeson-
dere auch der Lebenspartner, in hohem MalRe daflr zur Verfliigung. Insgesaimder

Befragte eine negative Bilanz, was den Nutzen personlicher Kengeet fur bei der
Verfolgung beruflicher Ziele angeht: ,Da nur noch Beziehung gilt undekEompetenz
oder sonstige positive Charaktereigenschaften, hat man es aucmelwhselbst in der
Hand, Schwierigkeiten zu Uberwinden oder persénliche berufliche Zielerairklichen.”

Hinsichtlich des Aufbaus sozialer Netze und Beziehungen aul3dchedabei ablehnend

er keine Mdoglichkeit, personliche oder soziale Ressourcen zur Bessimflg seiner Lauf-
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bahn einzusetzen, vielmehr erscheint ihm alles ,dem Zufall undigkmen Verlogenheit®
zuzuschreiben zu sein.

Fallkommentar

Der Befragte ist durch eine Outsourcing-MalRnahme des ihn begehdtin Grol3unter-
nehmens in eine berufliche Situation geraten, die ermgsrecht und problematisahrlebt.
Der stark emotional gefarbte Sprachstil, den der Befragteinerséntworten wahlt, 1asst
dabei auf ein hohes Mal3 an Wut und Zorn Uber seine Situation schlielsesictvaum
Teil daraus erklart, dass der Zeitpunkt der beschriebenen Anderungskiindigtiren
halbes Jahr zurtickliegt. Da der Befragte bei vergleichbaretekéerlikten in der Vergan-
genheit mehrfach die Stelle gewechselt hat, dirfte die vom ilsthbebenaesignative
Anpassungsstrategiedoch nicht unausweichlich sein. Vielmehr erscheint es wahrschein-
lich, dass der Befragte der bereits vollzogenen ,inneren Kindiguing® tatséchliche
Kindigung folgen lassen konnte, jedenfalls wenn sich fur ihn eine Mogiichlen
Arbeitsplatzwechsel erdffnen sollte. Angesichts seines Alssa®er geringen formalen
Qualifikation und offenbar kaum vorhandener sozialer Netze und Beziehuragnes
dafur aber gegenwartig ngeringe Chancen

7.3.2 (F-2) ,Nach Beginn des Ruhestands wieder selbstandig arbeiten”

Geschlecht/Alter/Qualifikatiarm/56, Quereinsteiger
BeschaftigungsformAngestellter in Grol3unternehmen
Position/Tatigketit IT-Projektmanager/Consultant

Bisheriger beruflicher Werdegang

Der Befragte hat nach einem ersten wirtschaftswissenschafil Abschluss zunachst
einige Jahre in der Industrie gearbeitet und war dort u.a. im Nagkigereich als Produkt-
manager tatig. In den ersten Berufsjahren richtete sich seires$se dabei vor allem auf
Aufstieg und Karriere. Nach funf Jahren wechselte er jedoch inseibstandige Tatigkeit
als Berater und Referent im Bereich Erndhrung, die er Uber emgawn von weiteren
funf Jahren ausibte. Als Grund fir diesen ,Ausstieg und Umstiegégiine personliche
Gegenreaktion auf das von ihm als hart erlebte ,Managertum® adernuer sich nicht
tauglich fuhlte. Nach der Zeit als Selbstandiger stieg er wiadsne Industrietatigkeit ein,
diesmal allerdings nicht als Manager, sondern als ,neutralesegarbeiter” in der Markt-
forschungsabteilung, wo er Gber ein Jahrzehnt arbeitete. Nach Auflosssy Abteilung
wechselte er in den IT-Organisationsbereich seiner Firmaemals naheliegend empfand,
da er sich im Laufe seiner Marktforschungstatigkeit ohnehin intengi$tatistik und dem
~computerméafligen Umgang“ mit Daten und Zahlen beschaftigt haité aibeitet er auch
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aktuell noch als IT-Projektleiter. Neben seiner Berufstatigkett der Befragte mehrere
weitere wirtschafts-, geistes- und sozialwissenschatftlichdiéhgange absolviert und da-
bei zwei Doktorgrade erworben.

Berufliche Préferenzen

Berufliche Werthaltungen (BWH-Skalen) BWRdktoren

5 5
4 4
3 3
2 2+
1 1+

Alt Ast Kre Int Aut Leis Pres Man Ver Sic Arb Vor Mit Abw Frei Auf Materiell Intell Kontakt Altruist Kiinst!
Altruismus - Ashetik - Kreativitét - Inellektuelle Stimulation - Auinomie - Leisung - Materiell-prestige-flihrungsorientierte - Inedtuell-
Prestige - Maagement - Vatienst - Siberheit - Arfeitsbedingungen - Vgesetzten- kreativ-autonomieorientierte - Kontakt- und arbeits-
beziehungen - Mitarbeiterbeziehungen - Alohslung - Freieitorientierung - umweltorientierte - Altruistische_- Kiinstisch-freie
Aufstiegsmaoglichkeiten Werthaltungen

Die Angaben im BWH-Fragebogen weisen auf hkbetakt-/arbeitsumweltorientiertend
kinstlerische Werthaltungdrei gleichzeitig relativ niedrigeren materiellen Wertiiadfen
hin; die Skalantellektuelle Stimulatiornweist ebenfalls einen hohen Wert auf. Im Freitext
hebt der Befragte hervor, dass ihm eine ausgewdgelamce zwischen Arbeit und Privat-
bzw. Familienleberbesonders wichtig ist. Aus diesem Grund habe er keine Karrierezie
mehr und wirde auch keine Tatigkeit als Manager annehmen, da diesdgaddf derzeit
gegebenen Balance bedeuten wirde. Die weiteren Angaben im Fbeig¢ktigen sowohl
die Kontaktwerthaltung (,Treffen von Leuten®) als auch eine Wkéttng gegeniber
intellektueller Stimulation und Leistung (,Zufriedenheit, wenn garfgstem so erstellt,
dass andere (Profis) es abkupferten®).

Gegenwartige berufliche Situation und Passung Person-Arbeitsumwelt

Passung Person-Job Gereiztheit/Belastethetafion) Unsicherheit der Arbeitsstg/8JSA)
q 7
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Die Passung mit der derzeitig ausgelbten Beschaftigung wirdBedragten insgesamt als
einigermal3en gueingestuft. Hinsichtlich negativer Gefiihls- und Verhaltenséauf3erungen
sowie des Nicht-Abschalten-Koénnens gibt er gleichzeitig retpgnnge Werte an, so dass
sich insgesamt eirelativ niedriges Niveau an Gereiztheit/Belastetleegibt. Seine derzei-
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tige Arbeitsstelle bewertet er kognitiv akslativ sicher gibt dabei jedoch ein deutliches
emotionales Unsicherheitsempfindam. Im Freitext bezeichnet der Befragte seine beruf-
liche Situation als ,momentan ideal”, da es derzeit geniigend Aufggdee, ohne dass sie
zu stressig” wiarden, allerdings sei dies eher zuféllig, da sieder eine tendenzielle
Uberbelastung anbahne. GroRe Probleme hat es in den vergangenenedmuiemit der
Arbeitsplatzsicherheigegeben, da sein Abteilungsleiter ihn aus seiner derzeitigetioRosi
entfernen wollte; dieser Konflikt wurde inzwischen aber gel6st. Aagitsklima in der
Abteilung war in den letzten Jahren auch insgesamt sehr schleclatfglaind eines
Umorganisationsprozesses viele Mitarbeiter die Abteilung s&sla mussten und die Liste
der ,Todeskandidaten“ verbreitet als ungerecht empfunden wurde. Diest@tearbeits-
teilige Organisation funktioniere dabei immer noch nicht richtig, uedMibtivation und
das Engagement vieler Mitarbeiter seien ,total am Boden“ gewesen.

Umgang mit aktuellen Problemen

Der Befragte gibt an, sich in technisch-fachlicher Hinswéitergebildetund spezialisiert
zu haben, indem er Bucher und Zeitschriften gelesen und Seminare exb$ati Obwohl
er als Quereinsteiger in die IT kam, berichtet er dabei jedochkéo®erlei Probleme in
Zusammenhang mit arbeitsinhaltlichen Anforderundander zuriickliegenden Auseinan-
dersetzung um seinen Arbeitsplatz schlug er vor, auf Teilzeittmngem damit dem Kon-
flikt mit seinem Abteilungsleiter dewind aus den Segelru nehmen. Dieser Vorschlag
wurde seitens des Vorgesetzten ,mit Freuden angenommen® und sreheletztlich zu
beiderlei Vorteil, da er sowohl den Kosteneinsparungszielen des Vorgesetitgjegenkam
als auch dem Befragten ,hohe zusétzliche Lebensqualitat‘ einbr&drtet arbeitet er nun
bereits seit drei Jahren mit reduzierter Stundenzahl. Fur einesitgeberwechsel ist es
demgegenuber seiner Ansicht nach mit seiddtar von 56 Jahren in der gegenwartigen
Arbeitsplatzsituation zu spat.

Laufbahnperspektiven und Ressourcen

Laufbahnbezogene Aufgaben und Probleme | qufbahnbezogene Aufgaben und Probleme
im Zusammenhang mit der Exploration, der

Etablierung und der Erhaltung des beruflic-

3 hen Status sind weiterhin aktuell; im Vorder-
21 grund steht jedoch bereits die Planung des
N beruflichen Rickzugs und RuhestanOsr-

Bploration - Btaplierung Erraing Rukewg zeit geht er davon aus, bis zum Beginn seines

Ruhestands in ca. funf Jahren in der gleichen Abteilung seines Untemekerbleiben zu
konnen. Danach plant er, wieder selbstandig tatig zu werden und Vartrdgeminare zu
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lebensphilosophischen Themen abzuhalten. In einer solchen Tatigkeit isihit sich
durchaus eine Erwerbsperspektive, was auch insofern realististieiats als er dabei an
seineErfahrungen aus der zuriickliegenden selbstandigen TatiglkeiErnahrungsberater
anknupfen kann.

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (BSW) SozRéssourcen
5 5
4 4
31 3
| 2 I [
14 1 ‘ ‘ ‘ ‘
Motivation Fahigkeit M Vorgesetzte Kollegen Lebenspartner Andere M

Die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung liegt unterhalb deschidchnittswerts. Im
Freitext bekraftigt der Befragte seine Einschatzung, dass ea#glich nicht* selbst in der
Hand habe, berufliche Schwierigkeiten zu iiberwinden. Eine Anderung diestands
erwartet er erst von der nach Eintritt in den Ruhestand geplaetbst&hdigkeit, die es
ihm — auch wegen der damit verbundefieanziellen Unabhangigke# erlauben werde,
es selbst ,zu einhundert Prozent” in eigener Hand zu haben, ob, wo und tiaerleaupt
Vortragsveranstaltungen abhalten wird. Auf diese Tatigkeit, voerdgich verspricht, dass
sie ihm Spal3 machen wird, bereitet er sich schon jetzt durchofiesge und eine Sprech-
ausbildung vor. Auf die Frage nach den sozialen Ressourcen gibt degtBedn, sich bei
beruflichen Problemeiiberhaupt nichtauf seine Vorgesetzten, jedoch in gewissem Um-
fang auf seine Kollegen verlassen zu kdnnen. Dagegen stehdterisoneraul3erhalb der
Arbeitsweltund auch der Lebenspartner bei beruflichen Problemen in starkeremzital3e
Verfigung. Im Freitext betont der Befragte die generelle Wjkbtt menschlicher Fakto-
ren, die von den IT-Leuten immer noch stark unterschatzt werde. Féellbst sindsoziale
Netze auch im Vergleich zu friher, sehr wichtig geworden.

Fallkommentar

Der Befragte weist eine bewegte Berufsbiographie auf, die \venfacthen Wechseln der
Arbeitsinhalte, Tétigkeitsbereiche und Beschéaftigungsformen gekehnegiist. Aus sei-

ner Darstellung ist dabei aber zu entnehmen, dass er bei seindichemuEntscheidungen
nichts dem Zufall Gberlassdrat, sondern sich stets sowohl mit dem Stand seiner eigenen
beruflichen Entwicklung als auch mit den jeweiligen Gegebenheitebetaflichen Um-

welt sehr bewusst auseinandergesetzt hat. Im Verlauf seimerigen Berufstatigkeit hat

er sich auf diese Weideompetenzen in zwei voneinander unabhangigen Tatigkeitsfeldern
— sowohl als technisch qualifizierter IT-Projektmanager als alscfreiberuflicher Dozent

190



7. Ergebnisdarstellung
7.3 Einzelfallanalysen (Fragebogenerhebung)
7.3.3 (F-3) ,Werde problemlos noch 25 Jahre inatie8ereich arbeiten kénnen*

und Berater — aneignen und durch umfangreiche akademische Studien fundieren kdnne
Trotz einer in den letzten Jahren ungunstigen betrieblichen Situati@n Ba — u.a. durch
einen taktischen* Wechsel auf Teilzeit verstanden, sich in dem GrofRunternehmen, in
dem er seit langer Zeit beschaftigt ist, einen Arbeits@aterhalten, auf dem er voraus-
sichtlich bis zu seinem Ruhestand in wenigen Jahren verbleiben kanm;ed#t@icht
seine derzeitige Tatigkeit im grof3en und ganzen auch durchaus Be&ierenzen. Wenn

er in wenigen Jahren — mit dann ca. 61 Jahren relativ frihzeitigden Ruhestand geht,
wird es ihm die damit erreichfsmanzielle Unabhéangigkegrmaoglichen, seinen beruflichen
Wunschvorstellungen in noch gréRerem MalRe nachzugehen als bisherartsgesehen
steht dem Befragten Uber diohes Ausmald unterschiedlicher personlicher, sozialer und
materieller Ressourcezrur Verfiigung, die er sich gezielt aufgebaut hat und die er bewusst
zur Verwirklichung seiner beruflichen wie privaten/familiaren Prafezarensetzt.

7.3.3 (F-3) ,Werde problemlos noch 25 Jahre in diesem Bereich arbeiten kdnnen*

Geschlecht/Alter/Qualifikatiarm/44, Quereinsteiger
BeschaftigungsformAngestellter in Grol3unternehmen
Position/Tatigketit IT-Projektmanager/Anwendungsentwicklung

Bisheriger beruflicher Werdegang

Der Befragte ist bereits wahrend seiner Zivildienstzeit Pnogrammieraufgaben befasst
gewesen. Seitdem hat er standig als Projektmanager in dea&sftwwicklung gearbeitet
und hilft dabei hier und da auch selbst in der Programmierung aus. Nebem $Studium

— allerdings eines Fachs aulRerhalb der Informatik — hat er mit Schulfreunden ewva&of
firma gegrindet und als deren technischer Leiter gearbeitet; nehtlieser Zeit hat er auch
Computerkurse im universitaren Bereich abgehalten. Nach drei Jahdezser Tatigkeit
verkaufte er seine Anteile, schloss sein Studium ab und nahm eicledBrging als Soft-
ware-Projektmanager an, in der er Projektgruppen von bis zu 25 Migarbkeitete. Dieser
Beschéftigung schlossen sich mehre weitere Téatigkeiten in BanliBositionen in unter-
schiedlichen Firmen in den USA und verschiedenen europaischen Staatawiaweit
diese wiederholten Wechsel in einen Zusammenhang mit der im Einf@teuirimeschrie-
benen ,Jobwechsel-Kultur* der 1990er Jahre gebracht werden kdonnen, bleibt jedoch unklar,
da der Befragte die Grunde fur die Wechsel nicht im einzelnethatisFir seine beruf-
lichen Entscheidungen waren allerdings z.T. auch private Anlassehigggebend; so hat
er nach der Geburt seines ersten Kindes eine Zeitlang abefuiér gearbeitet, um sich
besser um das Kind kimmern zu kdnnen. Gegenwartig bt er wieder eipeitieschaf-
tigung als IT-Projektmanager aus, in der er Software-Entwickyirngpen unterschied-
licher Grol3e leitet.
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Berufliche Préferenzen

Berufliche Werthaltungen (BWH-Skalen) BWRdktoren

5 5
4 4
3 3
2 2
1 14

Alt Ast Kre Int Aut Leis Pres Man Ver Sic Arb Vor Mit Abw Frei Auf Materiell Intell Kontakt Altruist Kiinst!
Altruismus - Ashetik - Kreativitét - Inellektuelle Stimulation - Awnomie - Leisung - Materiell-prestige-fihrungsorientierte - Inektuell-
Prestige - Maagement - Vetienst -_Siberheit - Arfeitsbedingungen - Vgesetzten- kreativ-autonomieorientierte - Kontakt- und arbeits-
beziehungen - Mitarbeiterbeziehungen - Alohslung - Freieitorientierung - umweltorientierte - Altruistische - Kuinstisch-freie
Aufstiegsmdglichkeiten Werthaltungen

Die Angaben im BWH-Fragebogen weisen auf hahtellektuell-kreativ-autonomie-
orientierte und altruistische Werthaltungehei gleichzeitig relativ niedrigen Kontakt- und
kiinstlerischen Werthaltungen hin; einen relativ hohen Wert weist diacManagement-
Werthaltung auf. Im Freitext hebt der Befragte hervor, dassQuaitatsgesichtspunkte
bei seiner Arbeit besonders wichtig sind. Die Qualitat eineswa8odprodukts héange
entscheidend vom Wissensstand und der Kooperationsféahigkeit der ertefigiwickler
ab, und es bereite ihm Freude, wenn er den Entwicklern in seinen Pugppleg beim
Erlernen effektiverer Arbeitstechniken zur Seite stehen kann.

Gegenwartige berufliche Situation und Passung Person-Arbeitsumwelt

Passung Person-Job Gereiztheit/Belastethsattfion) Unsicherheit der Arbeitsstg{8JSA)
q 7
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Die Passung mit der gegenwaértigen Beschaftigung wird vomragtefn insgesamt alsur
mafdig guteingestuft. Er gibt mittlere Werte hinsichtlich negativeffiaés- bzw. Verhal-
tensauRerungen sowie relativ hohe Werte hinsichtlich des NichhAlbso-Koénnens an;
insgesamt ergibt sich eiiiberdurchschnittlich hohes Niveau an Gereiztheit/Belastetheit
Der Befragte bewertet seine derzeitige Arbeitsstelle kivgals eher unsichergibt dabei
jedoch ein nur geringes emotionales Unsicherheitsempfiadeim Freitext fuhrt er aus,
dass seine Beschaftigung seit eiRemenibernahmén Vorjahr uninteressanter geworden
sei. Obwohl einige der Ablaufe und Prozesse der bisherigen Firrser lggsvesen waren,
seien sie in der Regel durch die Prozesse der neuen, Ubernehmendemrsétat worden,
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obwohl diesaveniger effektiv und teuravaren als die bisherigen. Dieses Vorgehen stimmt
nicht mit seinen Vorstellungen von Softwareentwicklung und einer jiele@ Organi-
sation uberein, und die Situation in der Firma hat sich seiner Anseadfit aus diesem
Grund verschlechtert.

Umgang mit aktuellen Problemen

Der Befragte fuhrt vor allem Probleme mit den ihm Ubergeordneten Managemesn an,
die immer wieder zu Ineffektivitat fihren wirden und das Entstehersyoergien — z.B.

in der Zusammenarbeit zwischen seiner Entwicklergruppe und den firi@er@n Anwen-
dern — behinderten. Er erlebt die Angehoérigen der hoheren Managementehd@igalaa
inkompetentund sieht langfristig die Gefahr, dass manche Manager in deaBiald nicht
mehr ernst genommen werden kdnnten, ihre Macht und ihren Einfluss aber deehieth
ten. Der Befragte maclkeine expliziten Angabetazu, ob bzw. welche Versuche er mog-
licherweise unternommen hat, um den von ihm geschilderten Problemen entgegemzuwirke
Aus den Angaben im Freitext kann jedoch geschlossen werden, dass elftosteralen
Problemen durch eheeaktive Strategiemegegnet, so z.B. durch Leisten von Mehrarbeit,
um den erhdhten Aufwand in der Betreuung firmeninterner Anwender aufzofaDfjen-
bar sieht er kaum Mdglichkeiten, die unbefriedigende strukturellmt®it zu verbessern;
stattdessen konzentriert er sich auf seinen unmittelbaren Einflegsband versucht, dort
seine Vorstellungen durchzusetzen.

Laufbahnperspektiven und Ressourcen

Laufbahnbezogene Aufgaben und Probleme | qufbahnbezogene Aufgaben und Probleme
im Zusammenhang mit der Exploration und

der Etablierung im Beruf sind z.T. (noch) ak-
tuell, ebenso wie die Planung desruflichen
21 Ruckzugs und Ruhestands (bereits) aktuell
N | | | wird; im Vordergrund stehen jedocAuf-
Bploration - Btaplierung Bl Rukew gaben der Erhaltung des beruflichen Status
was auch aus theoretischer Sicht mit dem Alter des Befragted4 Jahren im Einklang

steht. Der Befragte ist der Ansicht, er werde problemlos inage sein, weitere 25 Jahre
in seinem Bereich zu arbeiten; als Tatigkeitsfelder kamen @afobi eine Arbeit als Con-
sultant in Frage oder die Fuhrung einer kleineren Firma. Einengertung der Stunden-
zahl kommt fuir ihn dagegen nicht in Betracht. Derzeit arbeita.e8@ Stunden pro Woche,
davon 15 von zuhause aus, und ihm mache es weit mehr Spal3, etwas fan soithf

seinen Mitarbeitern zu helfen, als vor dem Fernseher zu sitzen.
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Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (BSW) SkzRessourcen
5 5
41 4
31 3
| 2 ]
14 14 ‘ ‘ ‘ ‘
Motivation Fahigkeit M Vorgesetzte Kollegen Lebenspartner Andere M

Die berufliche Selbstwirksamkeitserwarturegt nahe amMaximalwertund damit deutlich
oberhalb des bei einer gro3eren Stichprobe ermittelten Durchscleniiswinsichtlich
seiner sozialen Ressourcen gibt der Befragte an, sich bei teeaflProblemen nur in
geringem Mald auf seine Vorgesetzten, dafiir aber in erheblicredinaMf seine Kollegen,
seinen Lebenspartner und weitere Personen auf3erhalb der ArbeitsVesisen zu konnen.
Seiner Darstellung nach nimmt er Probleme ,so, wie sie aftrah Angriff. Dabei
bemuhe er sich, Uber den Tellerrand hinauszuschauen und nicht als Entimickieem
~Elfenbeinturm® zu verharren. Diese Haltung versuche er auchrs#itarbeitern zu ver-
mitteln.

Fallkommentar

Die Angaben des Befragten lassen insgesamt le&tent gelassene Haltungegenuber
seiner aktuellen beruflichen Situation und seiner weiteren LaufbahnnerkeDabei zeigt

er eingrofRes Selbstvertraugdas sich zum einen in der hohen Selbstwirksamkeitserwar-
tung zeigt, sich aber auch in den Hinweisen auf seine hohe Einsatkeistuhgsbereit-
schaft (60 Arbeitsstunden pro Woche), seine ausgepragte Qualitdtisouieg sowie auf
seine langjahrige Berufserfahrung in FUhrungspositionen widerspi€nette professio-
nelle Grundhaltungdie besonders deutlich in seiner Aussage, Probleme so zu nehmen,
.wie sie auftreten“ zum Ausdruck kommt, weist darauf hin, dassdeclBefragte in ho-
hem Malfl3e mit seindreruflichen Rolle als IT-Projektmanager identifizidrt diese Tatig-
keit, die ihm offenbar entspricht und die er ausfillt, ist er seit iléhen Erwachsenenalter
hineingewachsen, und er hat sich darauf eingestellt, sie bis zumt&hhasiszuiiben. In-
wieweit seine betont positive Einschatzung, er werde problemlos n®clirhi 70. Lebens-
jahr in seinem Bereich arbeiten kdnnen, realistisch ist, oder dedsgich einemZweck-
optimismusentstammt, der ebenfalls dem professionellen Rollenstereotyp chaareist,
kann aufgrund der Angaben im Fragebogen allerdings nicht sicher lewsdrilen. Das
relativ hohe Niveau an Gereiztheit/Belastetheit sowie der -antiallgemeinem Niveau
beschriebene — Hintergrundkonflikt mit dem héheren Management weisedaabaf hin,
dass zumindest seine gegenwartige berufliche Situalicnt problemlosist; aus seinen
Angaben wird jedoch nicht deutlich, wie er diesen Problemen begegnen will.
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7.3.4 (F-4) ,Meine derzeitige Tatigkeit kann ich bis zum Rentenalter ausiiben*

Geschlecht/Alter/Qualifikatiarm/47, Dipl.-Informatiker
BeschaftigungsformAngestellter im offentlichen Dienst (Grof3unternehmen)
Position/Tatigkeit Technische Leitung Hochschulrechenzentrum/Systembetrieb

Bisheriger beruflicher Werdegang

Der Befragte hat nach seinem Informatik-Studium zunachst eiafge als Entwickler von
Anwendungssoftware gearbeitet, bevor er geschaftsfihrender Gesf#s einer eigenen
Firma wurde, in der er u.a. fur die Softwareentwicklung und Qualigitagement, aber
auch fur Finanzen verantwortlich war. In dieser Position hat er i@ ggearbeitet. Nach-
dem die Firma in einem grof3eren Firmenzusammenschluss aufgegangen teaer setine
Tatigkeit dort fir weitere drei Jahre in einer Stellung atsjgRtmanager fort. Uber die
Grunde fur die Beendigung dieser beruflichen Phase macht der Bekeige Angaben.
Anschliel3end war er einige Jahre im kaufmannischen Bereich imdiestrie tatig, bevor
er schlie3lich eine Position als technischer Leiter in eineohbthulrechenzentrum an-
nahm. Zum Befragungszeitpunkt war er dort seit einem halben Jahr beschéttigt.

Berufliche Préferenzen

Berufliche Werthaltungen (BWH-Skalen) BWRdktoren

5 5
4 4
3 3
24 24
14 1+

Alt Ast Kre Int Aut Leis Pres Man Ver Sic Arb Vor Mit Abw Frei Auf Materiell Intell Kontakt Altruist Kiinst!
Altruismus - Ashetik - Kreativitét - Inellektuelle Stimulation - Auinomie - Leisung - Materiell-prestige-flihrungsorientierte - Inedtuell-
Prestige - Maagement - Vatienst - Siberheit - Areitsbedingungen - Vgesetzten- kreativ-autonomieorientierte - Kontakt- und arbeits-
beziehungen - Mitarbeiterbeziehungen - Alohslung - Freieitorientierung - umweltorientierte - Altruistische_- Kiinstisch-freie
Aufstiegsmaoglichkeiten Werthaltungen

Der Befragte hebt insbesondaieherheitsbezogene Weftervor (Maximalwert), wéhrend
er die Ubrigen Werthaltungen — bis auf intellektuelle Stimulation,iBesshd Management

— vergleichsweise niedrig gewichtet. Insgesamt weisen di@l#ergauf eine Uberwiegend
materiell-prestige-fihrungsorientierté/erthaltung hin. Demgegenuber misst er sozialen
Beziehungen am Arbeitsplatz und insbesondere guten Beziehungen zu ikditarber
einen relativ geringen Wert bei. Im Freitext fihrt er jedochdmaifFrage, was fur ihn im
Zusammenhang mit Arbeit, Beruf und Karriere besonders wichtighneben ,fachlicher
Kompetenz" gleichrangig auch ,soziale Kompetenz* mit auf.
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Gegenwartige berufliche Situation und Passung Person-Arbeitsumwelt

Passung Person-Job Gereiztheit/Belastethetafion) Unsicherheit der Arbeitsstgl®JSA)
q 7

- N W N O o N
- N W N O o N

6
5
4
3
2
1

B = = B

Person-Job Fit VerhaltensauBerungen  Abschaltenkdnnen M Emotional Kognitiv M

Die Passung mit der gegenwartigen Beschéaftigung wird vonagtefn insgesamt atecht

gut eingestuftEr gibt keinerlei negative Geflhls- bzw. Verhaltensau3erungen ameund
neint auch ein Nicht-Abschalten-Kénnen von der Arbeit. Insgesamt esigiibtdaher ein
auRerst niedriges Niveau an Gereiztheit/BelastetbeitBefragte bewertet seine derzeitige
Arbeitsstelle kognitiv als recht sicher und gibt auch nur eirtiveteeringes emotionales
Unsicherheitsempfindean. Im Freitext bestétigt er dgute Passung mit der gegenwarti-
gen BeschaftigungDie Arbeit entspreche seinen Vorstellungen ,voll und ganz* und mache
ihm Spal3. Da er eine Tatigkeit idffentlichen Diensausibe, misse er zwar Einbuf3en am
Verdienst hinnehmen, die jedoch durch andere Vorteile — wie z.B. geraAgadieszeiten —
wieder ausgeglichen wurden.

Umgang mit aktuellen Problemen

Im Freitextkasten macht der Befragte keine Angaben auf diee Frach dem Umgang mit
aktuellen beruflichen Anforderungen und Problemen. Diese Nichtbeantwortungk&nn
grund der Angaben in den anderen Fragebereichen dahingehend interpestiert,wlass

der Befragte in seiner gegenwartigen Beschaftigung, in degsevor einem halben Jahr
gewechselt ist und die er als in hohem Mal3e kongruent mit seiatvdPizen erlebt, bis-
her noch nicht mit gréReren Problemsituationen konfrontiert worden ist.

Laufbahnperspektiven und Ressourcen

Laufbahnbezogene Aufgaben und Probleme | qufbahnbezogene Aufgaben und Probleme
im Zusammenhang mit der Exploration treten

kaum (noch) auf; dagegen sind Aufgaben der

3 Etablierung im Beruf und der Erhaltung des
21 beruflichen Status sowie auch (bereits) die
1:. Planung des beruflichen Riickzugs und Ruhe-

Bloration - Btaplierung Erraing Rukewg stands gleichermalB3en aktuell. Der relativ

hohe Wert bei den Etablierungsaufgaben kann im Sinne eines ,,Recydindém zuriick-
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liegenden beruflichen Wechsel erklart werden, der fir den Befragtennmit\éeranderung

des Tatigkeitsbereichs und der Beschaftigungsform verbunden war./Sgabe im Frei-

text, dass er zur Zeit ,daran arbeite, in einigen Jahren nochimalse ebenfalls sichere
Arbeitsstelle mit ,wesentlich hoherer Entlohnung“ zu wechseln,tvedienfalls darauf hin,
dass Etablierungsaufgaben innerhalb seines neuen beruflichen Beieidins moch eine

hohe Aktualitat besitzen. Da er aber auch seine jetzige Tdtjpkezum Rentenalter” aus-
tben kann, ist er gleichzeitig in der Lage, bereits mit der Pladesderuflichen Riickzugs
und Ruhestands zu beginnen.

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (BSW) SkzRessourcen
5 5
41 44
3 3
| | . I
14 1 ‘ ‘ ‘ ‘
Motivation Fahigkeit M Vorgesetzte Kollegen Lebenspartner Andere M

Die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung liegt in der NareRiachschnittswerter
Befragte gibt an, sich bei beruflichen Problemen relativ stafksaine Vorgesetzten,
jedoch nur in geringem Umfang auf seine Kollegen verlassen zu kono@erhfalb der
Arbeitswelt stehen ihm in erheblichem MaRe sein Lebenspartnele sawgewissem
Umfang auch weitere Personen bei beruflichen Problemen zur Verfuljangreitext
betont er, dass personliche Fachkompetenzen fir ihn sehr wichtig sinabéassoziale
Netze ebenfalls ,sehr stark beachtet* werden mussten, da sidimaasMoglichkeiten fur
einen evtl. Beschaftigungswechsel erdffnen kénnen.

Fallkommentar

Die Angaben des Befragten lassen auf ein sehr hohes Sicherheiisisesitiilie3en, das
explizit in der starken Hervorhebung sicherheitsbezogener WerteAmsaruck kommt,
jedoch auch im Freitext immer wieder hervortritt. Die gutesiag mit der gegenwartigen
Beschaftigung kann daher zum grof3en Teil darauf zuriickgefiihrt werdsnihdaseine
jetzige Stelle inbffentlichen Dienstlie erwiinschte Sicherheit in hohem Malie hietéh-
rend dies — in Anbetracht seiner Berufsbiographie — bei seinen friBesshaftigungen
maoglicherweise nicht in ausreichendem Mal3e der Fall war. Imském vermutet werden,
dass der Befragte sigdanz bewussvegen der hohen Arbeitsplatzsicherheit fir den ,siche-
reren Hafen" des offentlichen Dienstes entschieden hat. Seine BetdauMyichtigkeit
sozialer Netzéei der Suche neuer Arbeitsstellen steht zwar in gewissatar§pruch zu
seiner relativ niedrig ausgepragten Kontaktwerthaltung, kbnnte atzerf denweisen, dass
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der Befragte im Zusammenhang mit der zuriickliegenden Arbeiésstethe entsprechen-
de Erfahrungen gemacht hat. Auch der Hinweis auf das vergleidesvestirauensvolle
Verhéltnis zu seinen Vorgesetztgmnte dahingehend interpretiert werden.

7.3.5 (F-5) ,Vielleicht ab 57 Jahren mit reduzierter Stundenzahl arbeiten”

Geschlecht/Alter/Qualifikatiarm/48, Dipl.-Informatiker
BeschaftigungsformAngestellter in Grol3unternehmen
Position/Tatigketit Vertriebsingenieur/Kundenbetreuung

Bisheriger beruflicher Werdegang

Der Befragte hat nach seinem Studium zunéchst in der Softwareldntwg gearbeitet und
ist spater in den Vertriebsbereich seines Grof3unternehmens gelvedbg bt er aktuell
eine Tatigkeit als Vertriebsingenieur aus und ist als Regioreemalyer mit der Kunden-
beratung und -betreuung befasst. Als Grunde fur den Wechsel des Tsitigiediths gibt er
an, er habe den Kontakt zu Kunden gesucht und ,nicht nur die Zeit im Bintwingen
wollen.

Berufliche Préferenzen

Berufliche Werthaltungen (BWH-Skalen) BWRdktoren

5 5
4 4
3 3
2+ 24
1+ 14

Alt Ast Kre Int Aut Leis Pres Man Ver Sic Arb Vor Mit Abw Frei Auf Materiell Intell Kontakt Altruist Kiinst!
Altruismus - Ashetik - Kreativitét - Inellektuelle Stimulation - Awnomie - Leisung - Materiell-prestige-fihrungsorientierte - Inektuell-
Prestige - Maagement - Vetienst -_Siberheit - Arfeitsbedingungen - Vgesetzten- kreativ-autonomieorientierte - Kontakt- und arbeits-
beziehungen - Mitarbeiterbeziehungen - Alolslung - Freieitorientierung - umweltorientierte - Altruistische - Kuinstisch-freie
Aufstiegsmdglichkeiten Werthaltungen

Der Befragte hebt im BWH-Fragebogen insbesondgchkerheitsbezogene Wersewie
Vorgesetztenbeziehungen hervor, bei denen er jeweils maximale Wregibt. Die Anga-
ben weisen insgesamt auf eine kontakt- und arbeitsumweltorierifigntthaltung, aber
auch auf Gberdurchschnittlich ausgepragegeriell-prestige-fihrungsorientierte und intel-
lektuell-kreativ-autonomieorientierte Werthaltungen hin. Im Freitexerstreicht der Be-
fragte seina@usgepragt kontaktorientierte Werthaltyngdem er erneut auf seine Wunsch-
vorstellung hinweist, mit Kunden Kontakt zu haben und von diesen ein Feedbaek z
Produkten und Losungen zu erhalten, fur die er zustandig ist. Ebensanstiaem ,guten
Kontakt* zu seinen Kollegen in den Bereichen Entwicklung und Qualitadtsmaieagénte-
ressiert. Aul3erdem gibt er im Freitext an, er sei dararesgmrt, ,komplexe Ablaufe” bei
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Prasentationen vereinfacht darzustellen; damit bekréftigt &rseioe intellektuell-kreative
Werthaltung.

Gegenwartige berufliche Situation und Passung Person-Arbeitsumwelt

Passung Person-Job Gereiztheit/Belastethsttfion) Unsicherheit der Arbeitsstg8JSA)

i E

Person-Job Fit VerhaltensauRerungen Abschaltenkénnen M Enotional Kognitiv M

6
5
41
3
2
1

AN R R NS N SN
- N W N O o N

Die Passung mit der gegenwartigen Beschaftigung wird voma@tefn alssehr gutein-
gestuft.Der Befragte gibt insgesamt emittleres Niveau von Gereiztheit/Belastetlait
bei dem in gewissem Umfang sowohl negative Gefuhls- bzw. VersdulR3erungen als
auch ein Nicht-Abschalten-Konnen auftreten. Seine derzeitige Astadies bewertet er
kognitiv als relativ sicher, gibt dabei jedoch ein erhebliche®tionales Unsicherheits-
empfinderan. Im Freitext bestatigt er die Angaben zur Belastetheitpireteauf die vielen
Reisen ins Ausland hinweist, die seine Tatigkeit mit sich brDatlurch wirde die Arbeit
zwar abwechslungsreich, andererseits waren es aber ,manchmaleReisen”. Hin-
sichtlich der Arbeitsplatzsicherheit merkt er an, dass wegemuen Produkte, die sein
Geschaftsgebiet entwickelt, derzeit keine Absatzschwierigkeiten bestiindeer daher ein
»Sicheres Gefuhl bezuglich seines Arbeitsplatzes habe. Diesesl@&itksempfinden diirfte
allerdings eher der kognitiven Komponente des SUSA-Fragebogens zuzusedneta es
vorwiegend aus aktuellen Uberlegungen resultiert. Die hohe emoti®o&a-Komponen-
te kann demgegenulber als eine grundsatzlichere und langerfristge gedeutet werden,
die auf dassehr hohe Sicherheitsbedurfnisrweist, das der Befragte auch bei den beruf-
lichen Werten au3ert und das auch in seiner gegenwartig gunstiggicben Situation
moglicherweisanicht vollstandig erfullwird.

Umgang mit aktuellen Problemen

Der Befragte macht keine Angaben zum Umgang mit aktuellen ioderil Anforderungen
und Problemen. Diese Nichtbeantwortung kann einerseits als Bestatiguaggegebenen
sehr guten Passung im Sinne einer aktuell problemlosen Situationejesderden, konnte
jedoch auch darauf hinweisen, dass der Befragte die angedeuteterefeteRtiobleme —
hinsichtlich Belastung und Arbeitsplatzsorgen — im Rahmen der Befgagicht weiter

ausfuhren wollte.
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Laufbahnperspektiven und Ressourcen

Laufbahnbezogene Aufgaben und Probleme | gufbahnbezogene Aufgaben und Probleme
im Zusammenhang mit der Exploration und

der Etablierung im Beruf treten bereits zu-

3 rick gegeniber den Aufgaben der Erhaltung
21 des beruflichen Status; die Planung des beruf-
1:. lichen Rickzugs und Ruhestands ist jedoch

Bploration - Btablierung Erhaung Rudkerg auch schon aktuell. Insgesamt zeigt sich da-
mit ein Muster von Aufgaben und Problemen, das aus theoretischeirSiiaser Alters-
gruppe bei einer konventionellen Laufbahn zu erwarten ist. Der Befgdgit an, er konne

sich vorstellenpis zum Alter von 57 Jahren vollzeitbeschaftigt zu sein und anschliel3end
mit reduzierter Stundenzahl zu arbeit@&mafir sieht er in seinem Bereich auch eine rea-
listische Mdglichkeit, da seine Firma Produkte herstelle, die ¢iben langeren Zeitraum
betreut werden mussen; insofern ware fur eine solche Téatigkeit ,,Bedarf vorhanden*

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (BSW) ShkzRessourcen
5 5
4 - 4
3 3
. | I
1 1-
Motivation Fahigkeit M Vorgesetzte Kollegen Lebenspartner Andere M

Die berufliche Selbstwirksamkeitserwarturegt in der Nahe des Durchschnittsweer
Befragte gibt an, sich bei beruflichen Problemen relativ stafls@ne Vorgesetzten und
Kollegen sowie voll und ganz auf seinen Lebenspartner verlassen zunkddaeiber
hinaus stehen ihm in gewissem Umfang auch weitere Personen lfichen Problemen
zur Verfugung. Insgesamt ergibt sich darausheines Niveau von sozialen Ressourden
Freitext betont der Befragte, soziale Beziehungen und Netze, kombmigoersonlicher
Kompetenz seien fur ihn ,sehr wichtig”. Daflr fuhrt er vor allerbeitsinhaltliche Griinde
an, da es bei seiner Arbeit darauf ankomme, seine Kunden maglichisellsend fachge-
recht* zu beraten und er sich fehlende Kenntnisse daher bei BedaKollegen ,be-
sorge*“.

Fallkommentar

Der Befragte schildert einmmsgesamt gunstige berufliche Situatiahe es ihm erlaubt,
seine beruflichen Wunschvorstellungen in hohem MaRe zu verwirklicherRahmen
seiner Vertriebstatigkeit kann er zum einen sein ausgepragtemkbedirfnis erfullen;
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dartiber hinaus bietet sie ihm sowohl einen hohen Freiheitsspielrausgidem Autono-
miebedtrfnis entgegenkommt als auch gentigend technisch-fachlich Herausfordedigngen,
seiner intellektuellen Werthaltung entsprechen. Auch hinsichtlich dert8plezsicherheit
erscheint die berufliche Situation des Befragten relativ giriStigch seine Tatigkeit ver-
fugt er Uber eiimfangreiches Erfahrungswissenseinem Marktsegment, sowohl was das
fachlich-inhaltliche Spezialwissen als auch was die Kenntnikaedenspezifischen Be-
sonderheiten darin betrifft. Die Angaben im Fragebereich zu denrfésggen Laufbahn-
planen lassen zudem erkennen, dass der Befragte sich lbewitsst mit der Planung
seiner weiteren beruflichen Zukurdtiseinandergesetzt hat. Dabei kommt ihn auch eine
insgesamt gunstige Ressourcenlaggute; so kann er neben seiner Fachkompetenz und
seinem Erfahrungswissen auf ein umfangreiches soziales Netz undigekakziale Bezie-
hungen zurtickgreifen, die er im Verlauf seiner Tatigkeit zu Vetgé=n, Kollegen und
Kunden aufgebaut hat. Seine Vorstellung, mit 57 die Stundenzahl zu reduzseheint
auch insofern folgerichtig, als er auf diese Weise die Belasturgn die (Reise-) Tatigkeit
verringern kann; gleichzeitig ermdglicht es ihm diese Losung fedgdl3ere finanzielle
EinbulRen zu vermeiden, die seiner tUberdurchschnittlich hohen matergtigpogientier-

ten Werthaltung widersprechen wirden.
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7.4 Problembezogener Fallvergleich

In Tab. 15 werden die wichtigsten Ergebnisse der in den Abschnitten 7.2 utharGh8e-
fuhrten Einzelfallanalysen noch einmal zusammenfassend als Fallprofilergegeben.

Tab. 15: Fallprofile im Uberblick

Werte/Praferenzen| Passung Aktuelle Probleme  Laufbalaigin | Ressourcen
I-1 | m/46, | Intellektuelle St., | insgesamt gut, Probleme mit orga{ Erhaltungsstadium, Fachkompetenz,
Inf., | Kreativitat, Kon- | geringe Belastetheijtnisationaler Biiro- | hochprofessionelle| Leistungsfahigkeit,
Freib. | takt, Arbeitsumweltl und Unsicherheit | kratie, eher defensi-Sportlerkarriere soziale Beziehun-
(GU) ve Bewaltigung gen und Netze,
Vermogen
|-2 w/44, | Sicherheit, Kontakt, eher maRig, aktuell Uberforderung we-| Recyclingsituation,| Selbstreflexivitat,
Quer, | Arbeitsumwelt hohe Belastetheit | gen Chefvertretung, sicherheitsorientiert Fachwissen, soziale
GU und Unsicherheit | daraufhin Absage | te, wenig planvolle | Beziehungen,
(6GD) als Nachfolgerin | Laufbahnstrategiern Beschaftigung im
offentlichen Dienst
-3 | m/41, | Intellektuelle St., | insgesamt gut, aktuell weitgehend | Erhaltungsstadium| Selbstiiberzeugung,
Inf., | Kreativitat, Auto- | geringe Belastetheltproblemlos, be- Absicherung in Fachkompetenz und
KU nomie, Sicherheit | und Unsicherheit | wusste Vermeidung Nischenposition formale Qualifika-
von Konflikten tion, soziale Bezie-|
hungen
I-4 | m/42, | Intellektuelle St., | auBerst gut, mittlereaktuell weitgehend | Erhaltungsstadium, Selbstiiberzeugung,
Inf., Kontakt, Arbeits- | Belastetheit, gerin-| problemlos, Uber- | Stabile Position als| Fachkompetenz,
KU umwelt, Lebens- | ge Unsicherheit lastungsprobleme | hochqualifizierter | Leistungsfahigkeit,
stilintegration wurden behoben | Softwareentwickler| soz. Beziehungen,
Familie, Vermdgen
F-1 | m/52,| Intellektuelle St., | sehr gute Passung| Sozialstruktur im | Aufgaben/Problem¢soz. Unterstiitzung
Quer, | Kreativitat, Auto- | nur mit der Arbeit | Unternehmen wird | von Etablierung bis durch Lebenspart-
GU nomie, Beziehung| selbst, sonst sehr | als unmenschlich | Ruckzug, Lauf- ner und Freunde
zu Vorgesetzen | schlecht, hohe Be-| und verlogen erlebt, bahnplanung er- | (andere Ressourcen
lastetheit und Un- | erzwungene Anpas-scheint unmdglich | erscheinen nutzlos
sicherheit sung u. Resignation oder unverfuigbar)
F-2 | m/56, | Intellektuelle St., | insgesamt relativ | Arbeitsplatzunsi- | Ruckzugsstadium | Fachkompetenz,
Quer, | Kontakt, kiinstle- | gut, geringe cherheit, schlechtestiberwiegt, Verbleily breites Wissen und
GU risch-freie Werte, | Belastetheit, aber| Arbeitsklima nach | in jetziger Beschéaf{ hohe formale Qua-
Lebensstilinte- hohes Unsicher- | Umorganisierung, | tigung bis zum lifikation, soziale
gration heitsempfinden | freiwilliger Wech- | Ruhestand, danacl) Netze, finanzielle
sel in Teilzeit wieder selbstandig| Unabhéangigkeit
F-3 | m/44,| Intellektuelle St., | derzeit eher méaRig| verschlechterte Erhaltungsstadium| Selbsttiberzeugung,
Quer, | Kreativitat, Auto- | mittlere Belastet- | Strukturen und Ma- stabile professio- | Fachkompetenz,
GU nomie, altruisti- heit und Unsicher- | nagementinkompe- nelle Position und | Leistungsfahigkeit
sche Werte heit tenz nach Firmen- | berufliche Alterna-
Ubernahme, defen-| tiven
sive Bewaltigung
F-4 | m/47,| ausgepragte Sichefinsgesamt gut, maRiger Verdienst,| Berufliche Aufga- | Fachkompetenz,
Inf., heitsorientierung, | kaum Belastetheit | Wechsel in gleich- | ben/Probleme von | soziale Netze,
GU Intellektuelle St., | oder Unsicherheit | sichere Stelle mit | Etablierung bis Beschaftigung im
(6D) | Management héherer Entlohnung Riickzug, Verbleib | 6ffentlichen Dienst
abgestrebt in sicherer Position|
F-5 | m/48, | Sicherheit, Kontakt|, sehr gute Passung| aktuell keine Pro- | Erhaltungsstadium, persodnliche Kom-
Inf., Intellektuelle St., | maRige Belastethejtbleme, manchmal | Verleib in derzeiti- | petenzen, soziale
GU materiell-prestige- | und Unsicherheit | zu viele Reisen ger Stelle, evtl. mit| Beziehungen und

orientierte Werte

reduzierter Stun-
denzahl

Netze
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Im folgenden werden die Fallbeispiele nun in ihrer Gesamtheitd¢taund einander
gegenubergestellt; als thematische Gliederung fir die vehglede Analyse werden dabei
die sieben in Abschnitt 3.1 formulierten Untersuchungsleitfragen herangezogen.

7.4.1 Subjektive berufliche Situation

Wie stellt sich die berufliche Situation alterer IT-Fachkrafte aus subjelSivott dar?

Aus der Uberblicksdarstellung in Tab. 15 wird deutlich, dass die anmterduchung be-
teiligten Befragterinsgesamt ein relatiglinstiges Bildihrer beruflichen Situation zeich-
nen. Eine problematische Situation ist lediglich in einem Fall)(Erkennbar, wo sich der
Befragte nahezu unertraglichen Arbeits- und Beschéftigungsbedingunggesatzt fihlt
und gleichzeitig kaum eigene Steuerungs- und Kontrollmdglichkeiten smhtlenen er
seine berufliche Situation verbessern kénnte. Dagegen konnte dietBeéfPagine voraus-
gegangene Uberforderungssituation bewaltigen und hatte zum Befragjtmgsizt bereits
wieder zu einer stabileren, insgesamt als positiv empfundenen berufithation zuriick-
gefunden. In den anderen sieben Féllen stellt sich die von den Befiaggehriebene
berufliche Situation jedoch jeweils als insgesamt gut oder +wden Fallen 1-1, I-3, I-4,
F-4 und F-5 — sogar als ausgesprochen gut dar. Die Angehdrigen dieppe Glie genau
aus derfunf Befragten mit Informatik-Diplorbesteht, geben samtlich eine insgesamt gute
bis &ulRerst gute Passung mit der gegenwartig ausgetbten Hgaaogabei gleichzeitig
geringer bis hdchstens maRiger Belastung und Arbeitsplatzunsi¢chanhdhre aktuelle
berufliche Situation beschreiben sie dabeivedstgehend problemlpgieschildert werden
allenfalls untergeordnete Problempunkte, die die Befragten jedochiffrzdhaben glau-
ben. In den restlichen Fallen F-2 und F-3 geben die Befragten aveamditlere bis gute
Passung mit der Téatigkeit an, berichten dabei jedoch vergleidesWwedeutendere aktuelle
Probleme, die in beiden Fallen mit Reorganisationsprozessen und KonfliktdarrMana-
gementebene der jeweiligen Firmen zusammenhangen; dennoch haben sd&elss
ten einen Weg gefunden, mit diesen Schwierigkeiten — die sidiatisraus eigener Kraft
nicht beheben kénnen — umzugehen. Bis auf den Befragten F-1, der innerhatizclder S
probe einen Sonderfall darstellt, gehen sdmtliche Befragte davpbig@em Ruhestand in
ihrer gegenwartigen Beschaftigung bzw. in einer ahnlichen Position verblaibeinnen
dabei gibt mit F-5 nur ein Befragter an, den Umfang seiner K&itighoglicherweise redu-
zieren zu wollen. Mit Ausnahme von F-1 ist aus den Darstellungemrdyég dass alle
Befragten insgesamt sehr optimistisch auf ihre berufliche Zukunft blicken.

Das Ergebnis einer insgesamt gunstigen beruflichen Situation dilgtdings wenigstens
zum Teil auf einenStichprobeneffedberuhen. Eine hohe Selektivitat resultiert bereits aus
der Tatsache, dass ausschlie3lich Personen einbezogen wurden, diefragurgszeit-
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punkt (noch) in einer IT-Beschaftigung arbeiteten. Befragt wurdent samsschliel3lich
,Uberlebende*, die sich nachweislich bis zum mittleren Erwachséeerafolgreich im
IT-Bereich behaupten konnten, wahrend z.B. ehemalige IT-Beschéftigte vdegen einer
schlechteren Passung, zu hoher Belastung oder auch aus anderen Grindés zubere
einem friheren Zeitpunkt den Tatigkeitsbereich gewechselt hattemjicti¢ bericksichtigt
wurden. Zudem ist davon auszugehen, dass gerade UntersuchungskandidatéRereng
aktuellen beruflichen Problemen eine vergleichsweise geringere Bheditzeigten, an der
Befragung teilzunehmen,; insofern kdnnte auch die in Abschnitt 6.3 beschriehsye
samt niedrige Teilnahmebereitschaft als Hinweis darauf getweerden, dass lberpropor-
tional viele gilinstige Félle in die Untersuchung einbezogen wurden.

7.4.2 Problematische Aspekte der Arbeit und der Laufbahn

Welche Aspekte der Arbeit und der Laufbahn werden als problematisch bamgrirdnt
zu eigenen beruflichen Werten, Motiven und Orientierungen erlebt?

Auf die Frage nach der Passung zwischen individuellen Praferenzeakiuedler beruf-
licher Situation au3ern sich alle Befragten durchgehend positiichiiinsh der Aufgaben-
inhalte ihrer gegenwaértig ausgeulbten Arbeitstatigkeit; auch imf-all in dem insgesamt
eine problematische berufliche Situation beschrieben wird, gibt deagde eine gute Pas-
sung mit der Tatigkeit selbst an. Bemerkenswert ist dabeiateden Befragten als weit-
gehend problemlos beschriebene Umgangteuhnologischen Veranderungetie offen-
sichtlich kaum als adaptive Anforderung oder Belastung, sondernllzdsveestandlicher —
und durchaus erwiinschter lhaltsbestandteilder ausgetbten IT-Tatigkeit begriffen
werden (z.B. I-4, ,Mir macht Wechsel von Technologie und Methoden Spal&)hohe
Bereitschaft zu fortlaufender technologischer Weiterbildung und &seerung, die nicht
nur bei den Informatikern, sondern auch bei den meisten Quereinsteigatreti@az ist,
kann insofern als unmittelbarer Ausdruck eiféferenzfir anspruchsvolle technisch-
fachliche Arbeitsinhalte interpretiert werden, in der sich auchhdiee Wertschatzung
gegenuber intellektueller Stimulation widerspiegelt, die fast alleaBtfn angeben.

Wahrend der engere Bereich der Arbeit selbst in der Regelestisstgehend unproblema-
tisch beschrieben wird, berichten jedoch mehrere Befragt®rarlemen mit der Arbeits-
organisation und dem Firmenmanagemaeii offenbar vor allem in de@rofRunternehmen
regelmafig auftreten. So beklagen vier der funf in GroBunternehmemhalb des offent-
lichen Dienstes beschéftigten Befragten entweder Problem@emdrganisationalen Biro-
kratie (I-1), einer ,unmenschlichen* Sozialstruktur (F-1), einemestiien Arbeitsklima

(F-2) oder ineffizienten Strukturen und Managementinkompetenz (F-3). Atiseahme

bildet hier lediglich F-5, der allerdings eine Beschéaftigung mRRéndienst ausibt, die ihm
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ein von innerorganisatorischen Strukturen weitgehend unabhangiges Arx@itéglicht.
Die Befragten I-1 und F-3 berichten dagegen tbereinstimmend, dakgdieeine struktu-
rell verfestigte Inkompetenz (,Burokratie ohne Sachverstand“datan gehindert werden,
den von ihnen angestrebten hol@@malitdtsstandardn der eigenen Arbeit zu erreichen; in
diesen Féllen ist ein deutlicher Konflikt zwischen individuellen, Rudfessionalitat und
Leistung gerichteten beruflichen Werten und der organisationalentgutevelt erkenn-
bar. In den Féllen F-1 und F-2 werden dagegen eher Probleme auf derdébaoeialen
Beziehungen und des Betriebsklimas beschrieben, die jeweils urbaaohlicaktuellen
betrieblichen Umstrukturierungsmaf3nahmen und Entlassungen in Zusammeebaaihig
werden, die als willktrlich und ungerecht empfunden wurden. Auch in diesiem kahn
daher auf eineiVertekonflikigeschlossen werden, der vom Befragten F-1 (,Verlogenheit
[und ...] Show ist wichtiger als Verlasslichkeit bzw. Handschlag@tglibesonders klar
formuliert wird.

Obwohl mehrere Befragte eine relativ hohe Kontaktwerthaltung andéfie I-2, I-4, F-2,
F-5), werden Probleme mit zu wenigEontaktmdglichkeitemagegen nur in zwei Fallen
erwahnt. Der Befragte F-5 konnte das Problem jedoch I6sen, indermen sespringli-
chen Tatigkeitsbereich in der Softwareentwicklung verliel3 unchim AuRendienstposition
wechselte. Im Fall I-2 fuhrt die Befragte ihre gegenwéartiggeringen Kontaktmdoglichkei-
ten darauf zurtick, dass sie ,die Treppe nach oben geschubst* wurde uret jjetitiigen
Tatigkeit als Produktmanagerin von den bisherigen Kollegenkontaktereahmischen
Bereich abgeschnitten ist. Hier erscheint es offen, ob es dexgBsi gelingen wird, ihre
Kontaktorientierung quasi ,ersatzweise” auf den Umgang mit den Kundeithten, mit
denen sie in der neuen Tatigkeit haufiger zu tun hat als friherallnh-Zwird au3erdem
eine Inkongruenz auf der Ebene tdaufbahnpfadpraferenzesichtbar, wobei die in einem
offentlich-rechtlichen Unternehmen beschaftigte Befragte angiliistsim technisch-fach-
lichen Bereich verbleiben zu wollen, von Seiten ihres Vorgesgetiech zu einem Wech-
sel in eine FlUhrungsposition auf Managementebene gedréangt zu werddresDialere
Problematik besteht hier darin, dass die Befragte als Quergersteaus einem akademi-
schen Beruf zwar die fur eine Fihrungsaufgabe nétigen VoraussetzumgerzB. die in
Verhandlungssituationen erforderliche ,Parkettsicherheit” — in hohefReMaitbringt, we-
gen ihrer fehlenden technischen Ausbildung jedoch befurchtet, von den Kaliégethe-
rer Fachqualifikation in der Vorgesetztenrolle nicht anerkannt zdemerAls Konsequenz
hat sie auf die ihr angebotene Abteilungsleiterposition verzidiie¢ umgekehrte Situa-
tion liegt im Fall I-1 vor, wo der Befragte angibt, aus eieehhischen Tatigkeit heraus ein
Interesse an einer starker managementorientierten Tatigikeickelt zu haben, diese Pra-
ferenz jedoch weder in seinem damaligen Kleinunternehmen noch in debarBerneh-
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men verwirklichen konnte, flr das er jetzt arbeitet; als Grund &itufabei u.a. die geringe
Anzahl der dort vorhandenen Fuhrungspositionen an. Insofern kann die Tatsasldgrdas
Befragte eine Laufbahn als Freiberufler eingeschlagen haljcletauch als Konsequenz
unzureichender innerorganisatorischer Laufbahnmaoglichkertesrpretiert werden.

7.4.3 Berufliche Belastung und Arbeitsplatzunsicherheit

Wie stark werden berufliche Belastung und Arbeitsplatzunsicherheit empfunden?

Einen hoheren Wert auf der Skala Belastetheit/Gereiztheit detighch die Befragte I-2

— die die Belastungsursache auf eine besondere Problemsituation zutiekfiitirder Be-
fragte F-1 an, der eine dauerhaft ungunstige berufliche SituatiddesthDagegen lassen
die Angaben von insgesamt vier Befragten auf eine nur gerirgjeHR) bzw.tberhaupt
nicht vorhanden€l-1, F-4) Belastetheit schliel3en, wobei diese Angaben ebenfalider
jeweils geschilderten beruflichen Gesamtsituation im Einklaelest — allerdings kdnnte
sich hier auch die hotsoziale Erwiinschtheiton Belastbarkeit und Leistungsfahigkeit auf
das Antwortverhalten ausgewirkt haben. In den Gbrigen drei FallelemmitBelastetheit
(-4, F-3, F-5) zeigt sich jeweils ein deutliches UberwiegenFaggors ,Nicht abschalten
konnen“ gegenuber dem Faktor ,negative Gefiihls- und VerhaltenséaufReruDgsnhier
erkennbar werdende Ubergreifen von Themen und Problemen der Arbeitsieatie
Privatsphare kdnnte in den genannten Fallen auf ein Uberdurchschnittlich MaBean
Engagiertheitin der Arbeitzurtickzufiihren sein, das sich z.B. an langen Arbeitszeiten und
Uberstunden (I-4, F-3) bzw. haufigen Dienstreisen (F-5) ablesen dis$t auRern gerade
diese Befragten eine sehr holientifikation mit ihrer Arbeitstatigkeit. In diesen Fallen
scheint das Ubergreifen der Arbeit auf den Privatbereich al& mimittelbar mit einem
verstarkten Auftreten negativer Gefiihls- bzw. VerhaltensédufRerungen verburgksn.z

Sicherheitsbedurfnisse werden zwar nur in drei Fallen (I-2, F-4,elx@izit als besonders
wichtige Werthaltung oder Praferenz angefuhrt, haben aber auch bei anderereBefirzat
erkennbar hohe Relevanz im Zusammenhang mit beruflichen Entscheidurigem3z
F-2). Ein vergleichsweise niedriges Sicherheitsbedurfnis duReraweirBefragte, deren
Berufsbiographien entweder von einer Arbeit in Vertragen mit kuraefrzeiten (I-1) oder
von haufigeren Arbeitgeberwechseln (F-3) gekennzeichnet sind. Dédssggn haben es
offensichtlich verstanden, sich im Laufe ihres Erwerbslebens vonGidiihl der Arbeits-
platzunsicherheit ,abzukoppeln® und emotional mit der generellen UnsichddreFrei-
beruflichkeit bzw. deslob-hoppingumzugehen; dementsprechend machen sie auch im
Fragebogen zur subjektiven Unsicherheit der Arbeitsstelle numgsdnige Angaben zum
Unsicherheitsempfinden, obwohl sie kognitiv ihre jeweilige Arbestiestals eher unsicher
bewerten. Bis auf F-1 — der offenbar aus einer resignativen Hingtéeraus jede emotio-
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nale Beteiligung in Bezug auf die Sicherheit seiner Arbeltesterneint — geben demge-
genuber alle weiteren Befragten zum Teil deuth¢there Werte bei der emotionalen Un-
sicherheit als bei der kognitiven Unsicherheit &me solche latente ,Arbeitsplatzangst”
ist auch in einigen Fallen erkennbar, die objektiv — z.B. wegen desh8#gung im
offentlichen Dienst (I-2) oder aufgrund einer gunstigen wirtscoh#h Situation (F-5) —
als relativ abgesichert anzusehen sind.

7.4.4 Umgang mit aktuellen beruflichen Problemen

Wie gehen die alteren IT-Fachkrafte mit ihnren aktuellen beruflichen Problemen um?

Uber aktuelle berufliche Problemsituationen berichten nur die Befrde? und F-1, wah-
rend die restlichen Befragten zumindest keine kurzfristig drangedeieme angeben.
Bei I-2 lasst sich dabei ein innerer Konflikt erkennen, da die Befragte ihrem besetaikr
ausgepragten Sicherheitsbedirfnis andere Bedurfnisse — z.B. ein Iskstaféks Kontakt-
bedirfnis — in ihren beruflichen Entscheidungen immer wieder unterordnet. Iktaelten
Situation lehnt sie eine Beforderung in eine herausgehobene berufliche Posihidarnuge-
rem Zogern u.a. deswegen ab, weil sie beflrchtet, dass dieserPfisitsie moglicherwei-
se zu einem ,Schleudersitz* werden konnte — obwohl sie sich aus ddedulvg heraus
fur eine Managementposition durchaus ,gerustet* sieht. Mit ihrexhaleihden Entschei-
dung gibt sie somit zwar erneut ihrem Sicherheitsbedurfnis denngogegentiber der sich
hier bietenden Chance zum beruflichen Aufstieg, ist aber dadurchcletzt der Lage,
durch eigenes Handelwieder eine insgesamt bessere Kongruenz mit der beruflichen
Umwelt herzustellen. F-1 beschreibt dagegen egsgnative Forndes Umgangs mit einer
insgesamt schwierigen beruflichen Situation, der er sich offentiezuahilf- und hoff-
nungslos ausgeliefert fuhlt; allerdings lasst sich aufgrund dereEallanalyse vermuten,
dass diese Darstellung noch stark von der Empdrung uber eine erstZkitrzirtick-
liegende Anderungskiindigung gepragt ist und dem Befragten auch andeereaBéwal-
tigungsformen zur Verfligung stehen.

Auch wenn F-1 im Vergleich zu den Ubrigen Fallbeispielen einen megaSonderfall
darstellt, so lasst sich eine tendenziell resignative Grundhadtuciy bei den anderen Be-
fragten feststellen, die Uber strukturelle organisatorische Pneblanerhalb von Grol3-
unternehmen berichten. Im Umgang mit ineffizienten Managementsteuok{lhl, F-3),
mangelnden Laufbahnperspektiven (I-1), organisatorisch bedingter Arbttsdicherheit
(F-1, F-2) oder Wertekonflikten im Zusammenhang mit wahrgenommeneré&tigigkeit
und Unehrlichkeit (F-1, F-2) Uberwiegen daher die eher passiven Bpwgkstrategien;
d.h. die Befragten versucheden Problemen eher auszuweichen als sie zu |@ersie
kaum realistische Chancen sehen, etwas an deren Ursachen zu andpnichfa.B. I-1
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vom ,selber machen“ als Ausweichstrategie, um organisatorigolde kommunikative
Probleme zu umgehen und auch F-3 gibt an, zusatzliche Arbeit zun Jeistecinen durch
ineffiziente Strukturen verursachten Mehraufwand aufzufangen. I-1 dis¢rdem sein
Interesse an einer Managementtatigkeit mangels geeigneter Laufimiomkeiten zurtick-
gestellt und sich auf eine ,Sportlerkarriere* als Freiberufieickgezogen. In ahnlicher
Richtung konnte auch das andeutungsweise erkennbare Job-hopping-Verhaltér-u3 Fa
interpretiert werden, allerdings reichen die Angaben fir einen solShkluss hier nicht
aus. Der Befragte F-2 hat im Umgang mit einer drohenden Gefahsdungs Arbeits-
platzes ebenfalls eine defensive Strategie eingesetzt usdclig seinem Vorgesetzten
-Wind aus den Segeln zu nehmen*, indem er ihm eine Reduktion der Stundseirenl
Tatigkeit anbot; auf diese Weise konnte er den Konflikt auch taishaothtscharfen. Im
uberwiegenden Teil der Félle ist es den Befragten also geludgesh den Einsatz von
ausweichenden bzw. zuriickweichenden Strategien zumindest einen — metveoigger
zufriedenstellenden Modus vivendru erreichen.

7.4.5 Verhaltensmuster und Karrierestrategien

Welche Ubergreifenden Verhaltensmuster und Karrierestrategien sind zu erkennen?

Bereits an mehreren Stellen wurden Parallelen bei den Fallamd&+ F-3 deutlich, deren
beruflicher Werdegang in besonderem Mal durch Selbstandigkeit, Brbgktund h&u-
figere Wechsel des Arbeit- bzw. Auftraggebers gekennzeickheBeide Befragte Uben
fachlich hochqualifizierte Tatigkeiten aus, in denen sie grof3en &éiteistung und pro-
fessionelle Qualitatsstandards legen und sind bereit, dabei ein halfleanVEinsatzbereit-
schaft aufzubringen; in diesen Fallen konnte daher insgesamt von proéssionellen
beruflichen VerhaltensmusterSportler* bzw. ,Profi-Karriere*) gesprochen werden. Da
sie — aus unterschiedlichen Grinden — keine besonders gesicherten Rositidmen
Unternehmen bekleiden und auch zukinftig einen Wechsel des Auftrag- deewtgabers
nicht ausschliel3en, haben sie eine hohe Toleranz gegenuber der mp@weibgen Tatig-
keitsform verbundenen Arbeitsplatzunsicherheit entwickelt und setzelusaammenhang
mit ihrer weiteren beruflichen Laufbahn vorrangig auf ihre eigenéessionelle Qualifika-
tion und Leistungsfahigkeit. Dabei besitzt F-3 im Gegensatz zzwlat keinen Informatik-
Abschluss; da er jedoch seit seiner frihen Erwachsenenzeit inftea@entwicklung ge-
arbeitet hat, ist er — im Unterschied etwa zu I-2 — dennoch nEhy@scher Quereinstei-
ger anzusehen. Die Félle der tGbrigen vier Informatiker weiseGeeeinsamkeit auf, dass
es den Befragten — trotz unterschiedlicher Berufsverlaufe, Beschafifigemgn und Téatig-
keitsinhalte — in ihrer jeweiligen Laufbahn gelungen ist, sich merestabilen beruflichen
Position zu etablieren, die ihren Praferenzen weitgehend entspricltiesitthen zudem
ein hohes Mal3 an Arbeitsplatzsicherheit bietet; damit unterscheiglsich von den Fallen
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I-1 und F-3, auch wenn sie zum Teil eine vergleichbare professidarliedhaltung auf-
weisen. In allen diesen Fallen ist erkennbar, dass sich die Befrageiner beruflichen
Nischensituatioreingerichtet haben, deren hohe arbeitsinhaltliche Anforderungen sie eine
seits aufgrund ihrer fundierten technisch-fachlichen Ausbildung und ihréangraichen
Erfahrungswissens ohne tberméfige Beanspruchung erfullen kdnnen; dartbesinshaus
sie in ihren jeweiligen Positionen aber auch nur schwer durch Mitbeweu ersetzen
bzw. daraus zu verdrangerNfschenkarrier®). In den Fallen 1-3 und I-4, die auch sonst
viele Parallelen aufweisen, setzen die Befragten dabeirkestaMalRe auf enge und ver-
trauensvolle soziale Beziehungen zum Firmenchef des jeweilig@nuikternehmens; die
daraus entstehende Abhéangigkeit vom geschaftlichen Wohlergehenrinige féhmen sie
in Kauf, da ihnen die wirtschaftliche Situation der betreffenden dfirebenfalls giinstig
und ,nischenartig“ abgesichert erscheint. In @hnlicher Weise tlatder Befragte 1-5 be-
ruflich in einem Geschaftsbereich seines Grol3unternehmens efatdrewirtschaftlich gut
dasteht und zudem Produkte herstellt, die beim Kunden tUber langerentesghbetreut
werden mussen. Seine Position als Vertriebsingenieur ist daher sdwahl seine lang-
jahrigen Erfahrungen und Kundenkontakte innerhalb des betreffenden Marktsegitsent
auch Uber eine stabile Nischensituation des Marktsegmentes &etffestichert. Wahrend
die Befragten in den drei gerade dargestellten Féallen inalMeeines langeren beruflichen
Entwicklungsprozesses in ihre etablierten Positionen hineingewadhdehat der Befrag-
te F-5 seine jetzige, ebenfalls abgesicherte Position durch leemefsbiographisch abrupt
erscheinenden Wechsel in den offentlichen Dienst erreicht. Auch iendi€all kann
jedoch von einer Nischensituation gesprochen werden, da der Befragienduseiner um-
fangreichen Berufserfahrung mit den Anforderungen seiner neuen Posstitatlanischer
Rechenzentrumsleiter weitgehend problemlos zurechtkommt und aufgrundsdedden
Beschaftigungsbedingungen im offentlichen Dienst damit rechnen kann, atlesesine
bessere Position ,bis zum Rentenalter ausiben zu konnen.

In den drei Fallen der ,echten“ Quereinsteiger, die Uber einenriEmgieitraum hinweg
Tatigkeiten aul3erhalb des IT-Bereichs ausgeibt hatten und erstraufgRerer Umstéande
wie Arbeitslosigkeit (I-2) bzw. Schliel3ung der bisherigen Abteil(lr@) oder durch einen
personlichen Wertekonflikt innerhalb des bisherigen Tatigkeitsberéici3 in eine IT-
Tatigkeit gewechselt sind, liegen demgegentuber Anhaltspunkte vor, dierglefclesweise
grolRere Schwierigkeiten bei der Erreichung einer stabilen heraifli Situation hindeuten.
Aufgrund ihrer weniger fundierten technisch-fachlichen Ausbildung und fefdenden
Berufserfahrung stand diesen Befragten ein mit den Fallen I-1 @ndeFgleichbarer pro-
fessioneller Karriereweg zum Zeitpunkt ihres Wechsels nicenpfind auch die Etablie-
rung in einer beruflichen Nischensituation erscheint hier schwigaiglie entsprechenden
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Positionen — auch in formaler Hinsicht — zumeist ebenfalls an hohe fachliche Anforderungs
voraussetzungen gebunden sind. Dennoch sind die beiden Félle I-2 und F-Spislde
einer weitgehend gelungenen beruflichen (Wieder-) Etablierung einzmgisiméaben sich
beide Befragte umfangreiche und qualifizierte Kenntnisse in elfieégpezialgebiet ange-
eignet und konnten damit verantwortliche Positionen als ProduktmanagerirPlbmgekt-
manager erreichen $pezialistenkarrierg. In beiden Fallen ist zudem erkennbar, dass die
Befragten in den beruflichen Umbruchsituationen von ihren betréachtlidteetemischen
und aufRerakademischen Vorqualifikationen profitieren konnten, die ihnen grlictsatz
auch einen Zugang zu hoheren Positionen innerhalb der Organisationsheesamiglicht
hatten; dennoch haben beide Befragte zu unterschiedlichen Zeitpunktehabhfieahn
ihnen offen stehende Fuhrungspositionen abgelehnt. Im Vergleich zu F-2 nimmt die Befrag-
te I-2 dabei allerdings — trotz einer aktuellen Problemsituation undgbregjeren Lebens-
alters — eine deutlich abgesichertere berufliche Stellung esmwiederum auf die beson-
deren Verhaltnisse des offentlichen Beschaftigungsbereichs zuriibkemifist. Dagegen
sieht sich F-2, der mit 56 Jahren &lteste Befragte der Untensgcbereits einem Druck
ausgesetzt, den Umfang seiner Beschéaftigung zu reduzieren odemgaogan den Vor-
ruhestand zu wechseln; hier deutet sich an, dass er in seineorPesitotz ihres relativ
hohen Qualifikations- und Spezialisierungsgrades — aus Sicht seirggsétaten nicht in
dem Mal3e unersetzbar ist, wie es bei einer ausgesprochenemiasitien der Fall ware.

In noch starkerem Mal3e zeigt sich di€yeereinsteiger-Problematikm Fall F-1, wo der
Befragte einem hohen Wettbewerbsdruck ausgesetzt ist, der autltiomsll in seiner
Tatigkeitsform als untertariflich verguteter ,Leiharbeitnelnfhreeim Ausdruck kommt. Die
Grunde hierfur sind zwar aus den Fragebogendaten nicht im Detaiitizehenen, aller-
dings kann aufgrund der Angaben zu Funktion und Tatigkeitsschwerpunkten vesmeutet
den, dass der Befragte wahrend seiner langjahrigen Tatigk@itganisationsbereich eines
GroBunternehmens kaum mit Aufgabeninhalten befasst war, die ihm smedbes tech-
nische Spezialisierung und Qualifizierung ermdglicht hatten. Daf@gedessen in seiner
Position in hohem Mal3e austauschbar war, geriet er in die von ibohilgerte heikle
berufliche Situation, die durchaus g@ekar bezeichnet werden konnte, da sie ihm kaum
noch Moglichkeiten fiir eine berufliche Weiterentwicklung lasst.

7.4.6 Langerfristige Laufbahnziele

Welche langerfristigen Laufbahnziele verfolgen die alteren IT-Fachkrafte?

Alle Befragten geben an, bis zum Rentenalter oder sogar dartiber &rbaiien zu wollen,
und nur wenige beabsichtigen, ihre Arbeitszeit mit zunehmendem Alteeduzieren.
Auch diejenigen Befragten, die — wegen einer sehr guten Einkomnuextissit(l-1) oder
aufgrund von (Vor-) Ruhestandsbeziigen (F-2) — mit einer baldigen filanZinabhan-

210



7. Ergebnisdarstellung
7.4 Problembezogener Fallvergleich
7.4.6 Langerfristige Laufbahnziele

gigkeit rechnen kénnen, beabsichtigen nicht, sich damit zur Ruhe zu setzen; vigghiner
diese Befragten an, ihre unabhangige Position dazu nutzen zu wollenafsebisher tber
Art, Umfang und Inhalt ihrer weiteren Berufstéatigkeit zu bestanmin diesen Féllen
kommt derhohe Stellenwertden die Arbeit im Leben der Befragten einnimmt, besonders
deutlich zum Ausdruck; aber auch in den meisten anderen Fallen —eor [z 1-3, I-4
und F-3 — ist eine ausgeprégte Arbeitszentrierung erkennbar. Exferitdiche Ziele
werden dagegen nur selten angegeben; berufliche Aufstiegszielezr@nmit F-4 nur ein
Befragter, der einen Wechsel in eine &hnliche, jedoch besser be3#dlle anstrebt, wah-
rend die meisten Befragten in ihrer derzeitigen Stelle oder géiquivalenten beruflichen
Position verbleiben mdchten. Hinsichtlich ihrer weiteren beruflichekuift haben vor
allem die Befragten der jingeren Altersgruppe unterhalb von 45 Jalmwevenig konkrete
Vorstellungen und lassen die Dinge eher auf sich zukommen; charddarist hier etwa
die AuRerung der Befragten I-2, sie sei ,kein Mensch fiir larigige Perspektiven®.
Dementsprechend Uberwiegen bei den meisten Befragten die laufbahmeszdgégaben
und Probleme deSrhaltungsstadiumsauch wenn Aufgaben des beruflichen Rickzugs im
Durchschnitt bereits an zweiter Stelle folgen (vgl. Tab. 14); lietiidpei dem mit 56 Jahren
altesten Befragten der Untersuchung (F-2) stehen Rickzugsaufgdbeh gindeutig an
erster Stelle der Rangfolge. Dagegen kann in den Féllen, in den&efdsgten sich in
einer beruflichen Umbruchsituation befinden (I-2, F-4) bzw. eine generstabile beruf-
liche Situation besteht (F-1), kein eindeutig Uberwiegendes Laufbahmstadigegeben
werden. Hier verteilen sich die laufbahnbezogenen Aufgaben und Problehreocher
weniger gleichméfig auf das Etablierungs-, Erhaltungs- und Rickadigss (F-1, F-2)
und schlieen im Fall -2 auch das Explorationsstadium mit ein; sedi€allen liegen
somit Anzeichen daflr vor, dass die Befragten in ihrer beruflichewi€klung gegen-
wartig einerMinizyklusentsprechend der Theorie von Super (1984) durchlaufen.

Wahrend die meisten Befragten offensichtlich davon ausgehen, bisrmenititer aktiven
Berufslaufbahn in einer IT-Tatigkeit beschaftigt zu bleiben undnsclaielenden Ruhe-
stand durch Rentenbezlige sowie durch eigenes bzw. in der Familie vors@#d- und
Immobilienvermdgen ausreichend abgesichert zu sein, plant der Befrd@ynach Eintritt
in den frihzeitigen Ruhestand eine Art ,Karriere nach der Kaffrier einem Téatigkeits-
bereich auf3erhalb der IT, obwohl auch er angibt, Gber ausreichende Rulbestageszu
verfugen. In diesem Fall deutet sich an, dass der Befragte &eifédtigen beruflichen
Praferenzen innerhalb seiner (Haupt-) Laufbahn in der Industrie weiss verwirklichen
konnte; dennoch wechselte er nach einigen Jahren der Selbstandigkednbaofaus
finanziellen Grinden — erneut in eine Industrietatigkeit und nahm densghEinkungen
in Kauf. Nachdem er nun mit seiner baldigen finanziellen Unabhangigiainhen kann,
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sieht er sich in die Lage versetzt, das Risiko einer ernewtst&ndigkeit in seinem
.Zweiten beruflichen Leben® — das er auch neben seiner Haupttatigkeh umfangreiche
akademische Qualifikationen weiter verfolgt hat — eingehen zu kénnem uhesem Be-
reich eine neue Laufbahn als Dozent und Berater zu beginnen, in der @erv Beschran-
kungen des Grol3unternehmens befreit ist.

7.4.7 Personale Ressourcen und Umweltressourcen

Welchen Stellenwert haben personale Ressourcen im Vergleich zu Resstenderuf-
lichen Umwelt bei der Bewaltigung von Adaptationsanforderungen?

Aus den Fallbeispielen geht insgesamt hervor, dass eine Vielngdrischiedlicher Res-
sourcen bei der mehr oder weniger erfolgreichen Bewaltigung loderflAnforderungen
und Probleme von Bedeutung sind. Im Verlauf der Fallanalysen treten tdlein perso-
nalen Ressourcen und Umweltressourcen, die in Tab. 11 aufgefihrt wurdegstereni
einmal auf; manche Ressourcen werden dabei von den Befragten dgiaitnt, wahrend
sich die Bedeutung anderer Ressourcen erst interpretativ ausedeiigen Fallkontext
erschliel3en lasst. Auch wenn die Erhebungstiefe der Untersuchunmédiiurafassende
Ressourcenanalyse nicht ausreicht, so wird hierbei doch erkennbare desh jFall und
Situation verschiedene personale Ressourcen und Ressourcen der berUflirclelt be-

teiligt sind, die in jeweils individuell unterschiedlicher Gewigid und Kombination zu-
sammenwirken.

Im Bereich der personalen Ressourcen werden vor &lchkompetenzewon fast allen
Befragten als wichtig eingestuft (vgl. Tab. 15). Sowohl die Inféikea als auch die
meisten Quereinsteiger verfligen Uber ein breites Erfahrungswisxd haufig auch tber
vertiefte Kenntnisse eines technischen Spezialgebietes. DaaléoQualifikationsniveau
ist ebenfalls generell hoch, zumal sdmtliche Befragte einevetsitatsabschluss besitzen.
Ein Diplom im Fach Informatik scheint dabei nur in wenigen Fallere einerlassliche
Voraussetzung fur die jeweils ausgeubte Tatigkeit darzustgdiéoch macht etwa der Fall
[-3 deutlich, dass das Diplom auch dann eine Funktion fur die langedri&bsicherung
der Laufbahn haben kann, wenn es fur die aktuelle Position nicht bendtdgiginveitere
wichtige personale Ressourcen sind zudem bestimmte pdSéibastiiberzeugungemzu-
sehen, vor allem hinsichtlich der eigenen Leistungsfahigkeit undstBalt&keit sowie der
Fahigkeit, problemlos mit neuen technologischen Entwicklungen mithaltekdmuen.
Allerdings scheint die berufliche Selbstwirksamkeitserwartungmirzdest in der mit dem
BSW gemessenen Form — hierfur nur bedingt einen Indikator darzustddlamter den
Fallen mit erkennbar hoher Selbstiberzeugung (I-1, 1-3, 1-4, F-3) nurediagier (F-3)
gleichzeitig einen sehr hohen BSW-Wert aufweist, wahrend die andiéile eher im

212



7. Ergebnisdarstellung
7.4 Problembezogener Fallvergleich
7.4.7 Personale Ressourcen und Umweltressourcen

oberen Durchschnittsbereich liegen. Bei den Umweltressourcen wendendafigsten
soziale Ressourcegenannt; dabei geben die Befragten auf die direkte Frage nach der
Wichtigkeit von sozialen Beziehungen und Netzen im Vergleich zwpiken Kompe-
tenzen und Ressourcen zumeist an, tasde Arten von Ressourcen bei der Bewéltigung
beruflicher Anforderungen und Probleme wichtig seien (z.B. 1-4, F-4) inzkombinierter
Form eingesetzt werden miussten (F-5). Der insgesamt wicBtedlenwert sozialer Res-
sourcen drickt sich jedoch auch darin aus, dass sozialen Beziehungen werd Héetfm
eine entscheidende Funktion bei der Absicherung bestehender (I-3, 1-4) bz8uaihe
neuer Beschéaftigungsverhaltnisse (I-1, F-4) zugemessen wird; sidienenvertrauens-
volle und enge soziale Beziehungsne wichtigere Bedeutung zu besitzen als mdoglichst
weitverzweigte soziale Netze mit vergleichsweise scma Bindungen. So messen viele
Befragte einer guten und loyalen Beziehung zum jeweilljergesetztereine sehr hohe
Bedeutung zu; gerade in den Féllen der funf Informatiker — die sithunterschiedlicher
Beschaftigungsformen durchweg in einer gunstigen und stabilen bernfigihetion be-
finden — ist dies deutlich erkennbar. Dagegen geben die Befragtaibeati€robleme mit
einer bestehenden Arbeitsplatzunsicherheit berichten (F-1, F-2) $6®ie- der einen
anhaltenden Konflikt mit dem héheren Management beschreibt — an, siberb#lichen
Problemen Uberhaupt nicht bzw. nur in geringem Mal3e auf ihre Vorgesetrlassen zu
konnen. Die Beziehung zum Lebenspartner stellt demgegentber firedibgten eine
verlassliche soziale Ressource dar. Eine wichtige Funktion habé&bedaninaus auch
materielle Umweltressourcan Form von Ruhestandsbezlgen, Vermdgen und Immobilien-
besitz; insbesondere dann, wenn sie dem jeweiligen BefragtenezspeRtivefinanzieller
Unabhangigkeiwvermitteln (I-1, F-2).

Auch organisationale Ressourcen treten in einigen der dargestedilibeispiele in unter-
schiedlicher Form in Erscheinung, wobei jedoch vor allemFadtensolcher Ressourcen
deutlich wird. So berichten die meisten der in privaten GroRunternebesmhéftigten
Befragten (I-1, F-1, F-2, F-3), von Entscheidungen auf der Managementebi#gehend
ausgeschlossen zu sein. Méglichkeiten zur Partizipation an betnebliEntscheidungen
bestehen offenbar noch am ehesten in Kleinunternehmen, wie in den Rl I-4, wo
die Befragten uber einen direkten ,Draht* zum jeweiligen Firrheheerfigen und inner-
halb ihrer Firma jeweils zentrale Positionen einnehmen. Auch digafsierten Aufstiegs-
maglichkeiten sind in den Grof3unternehmen offenbar eng begrenzt. So steBéfilagten
im Fall I-1 keine Mdglichkeit zur Verfugung, sein Interesse aereManagement-Tatigkeit
Uber einen entsprechenden Karrierepfad zu verwirklichen, da entspreciestida in
seinem Bereich selten sind und zudem mit seinem derzeitigers StatFreiberufler unver-
einbar erscheinen. Die Existenz von Karrierepfaden deutet sich ifimddraUntersuchung
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Uberhaupt nur in den Fallen der beiden im offentlichen Dienst Besc¢bafaa, in denen
ein Wechsel in eine Fiuhrungsaufgabe entweder von aul3en an die éfeaggetragen
wurde (I-2) oder vom Befragten ein Aufstieg in eine ranghthere Fisposgion ange-
strebt wird (F-4); dabei wird im Fall I-2 allerdings deutlich, dassWEmagement-Karriere-
pfad — auf den sich die formalisierten Aufstiegsmoglichkeiten inRigrel beschranken —
nicht fur alle Beschaftigten einen geeigneten beruflicher Eklwngsweg darstellt. Im
offentlichen Dienst, dessen Organisation starker als der pSek®r durch verwaltungs-
rechtliche Regeln und Vorschriften festgelegt ist, liegen offatich auch insgesamt
besondere Verhéltnisse vor. Vor allem der Kiindigungsschutz erschainhen Befragten
im Offentlichen Bereich deutlich besser zu sein; so geben beid&entlichen Dienst Be-
schaftigte ein sehr hohes Sicherheitsbedirfnis an, das sie hidvasfieuf ,institutionelle®
Weise zu erfillen versuchen. Die Beschéftigung im offentlichem®ikann in diesen Fal-
len daheper seals spezifische Ressource innerhalb einer Absicherungsstragdiehem
Sicherheitsbedurfnis aufgefasst werden. Gesellschaftliche Ressowerden demgegen-
Uber zwar kaum explizit benannt, haben aber dennoch klar erkennbare Auswirkemgen;
konnten alle Befragten von einem umfangreichen Zugang zu Bildungshidgten profi-
tieren, den sie in unterschiedlicher Weise zur Erlangung von Universigéiissen (samt-
liche Falle) sowie zur Teilnahme an Umschulungs- (I-2) bzw. éi@ltlungsmalinahmen
(F-2) genutzt haben. Auch die — im Vergleich zu anderen Berufsfeldgiinstige Arbeits-
marktsituation im Bereich der IT-Fachkréafte wirkt sich insgaspositiv auf die Situation
der Befragungsteilnehmer aus; so wird an mehreren Stellen ausategext deutlich, dass
ein grol3er Teil der Befragten Uber ein relativ hohes Arbakeenmen verfugt, auch wenn
in der Befragung selbst keine einkommensbezogenen Daten erhoben wurden.

Der Einfluss der in Tab. 11 unter den Begriffen der Selbst- und Metstenzen zusam-
mengefassten personalen Ressourcen, die sich auf abstraktere itidirdhekeiten und
Verhaltensstile beim Umgang mit beruflichen Aufgaben und Problemerhbazigésst sich
demgegenuber auf der Grundlage der durchgefuhrten Einzelfallanalysemgeschrankt
beurteilen, da zu einer genaueren Erfassung derart komplexer Konsialktera— wie sie
etwa die Selbstreflexivitat oder die emotionale Intelligenstdden — eine wesentlich tief-
greifendere Datenerhebung erforderlich gewesen ware, als hidicimagr. Anhand der
angegebenen laufbahnbezogenen Aufgabe und Probleme lasst sich abdrinniestr
stellen, dass alle Befragten, die sich zum Erhebungszeitpunkt nighiher beruflichen
Umbruchsituation befanden, tatséchlich die nach dem Modell von Superleiregkten”,
d.h. ihrem Laufbahnstadium entsprechenden Aufgaben und Probleme als deebkéitei-
tendsten einstuften (I-1, 1-3, I-4, F-2, F-3, F-5). Im Sinne der Konzepti®mMG€El — das
nach dem Konzept von Super et al. (1988; vgl. Abschnitt 5.1.1) zumindest ginigd
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legende Teilaspekte adaptiver Metakompetenzen abdecken soll — kdnmete Biésnd
daher als Hinweis auf ein insgesamohes Mald von Bewusstheit und Planvolllbeit der
Bewaltigung der vorhersehbaren beruflichen Entwicklungsaufgaben irierpreerden.
Auch die groR3e Entschiedenheit, die einige Befragte etwa bdtrdge nach den beruf-
lichen Préferenzen zeigen (z.B. I-1) weist auf einen reflé&hieund bewussten Umgang
mit beruflichen Themen hin; andererseits zeigt der Fall I-2, elassausgepréagte Fahigkeit
zur Selbstreflexion nicht unbedingt mit einer hohen Planvollheit und Emdscigsfahig-
keit einher gehen muss. Ein Einfluss personaler Ressourcen im Sinperateischen*
Selbstaktualisierungsfahigkeit, wie sie von Hall und Kollegen (E&l, 2002; vgl. Ab-
schnitt 5.1.3) in die Adaptabilitatsdiskussion eingebracht wurde, I&ésstiagegen anhand
der Fallbeispiele zumindest nicht eindeutig belegen. Zwar berichméinere Befragte Uber
Verédnderungen innerhalb ihrer beruflichen Orientierungen, so z.B. |-1leuer Mlanage-
mentambitionen aufgab oder F-2, der aus einer selbstandigen Tatigddet wurtick in ein
GroRunternehmen wechselte, jedoch bleiben die geschilderten, ehescltakti Anpas-
sungen vorwiegend auf diéerhaltensebendeschrankt, wahrend das berufliche Selbst-
konzept — soweit aus den Fallanalysen erkennbar — von den BefragterRegetrals im
Verlauf der Berufslaufbahn weitgehend unveréanderlich beschrieben wird.

Insgesamt betrachtet zeigt sich vielmehr, dass die Befragte vorhandenen Ressourcen
in den meisten Féllen z#bsicherung und Erhaltungines mehr oder weniger etablierten
beruflichen Status verwenden; allerdings werden hierbei einigerddhtede zwischen
Informatikern und Quereinsteigern hinsichtlich der Art der eingeset®essourcen und
Bewaéltigungsstrategien deutlich. Generell gesehen setzen dienatitker auf eine Res-
sourcenkombination aus hoheachkompetenz und Selbstiberzeugunyerbindung mit
vertrauensvollen sozialen Beziehungemit der sie eine stabile und fur sie gunstige beruf-
liche Situation aufrechterhalten. Dort, wo es den Quereinsteigdimgtgehre weniger
fundierte Fachkompetenz durch andere Ressourcen — inshesondere durchsiepeagli
und aul3erhalb der Informatik liegende Qualifikationen — auszugleichen, zeigingicthe-
lich guinstige Gesamtsituation und berufliche Stabilitat wie beilde®rmatikern. Fehlen
solche Ressourcen jedoch wie im Fall F-1, wo der Befragte ve@uetechnisch-fachliche
Spezialisierung aufbauen konnte noch uber erkennbare soziale Netze wttiBgen ver-
fugt, kann es fur den Betroffenen schwierig werden, dem Druck destgxriagktes etwas
entgegenzusetzen.
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8. Diskussion

8.1 Hauptergebnisse im Vergleich zu Ausgangsannahmen

Die wichtigsten Ergebnisse der im empirischen Teil der Artbaéithgefihrten Einzelfall-
analysen konnen wie folgt zusammengefasst und auf den Punkt gebracht werden:

» Der Uberwiegende Teil der befragten IT-Fachkrafte schildeg gisgesamgjtinstige
und stabile berufliche Situatiordie von einer guten Passung zwischen Person und
Arbeitsstelle gekennzeichnet ist. Arbeitsbedingte Belastungen uneksubjArbeits-
platzunsicherheit werden demgegentber nur in relativ geringem Umfang angegebe

* Fast alle Befragten auf3ern sich optimistisch tber ihre eaiteaufbahnaussichten und
sind davon Uberzeudbjs zum Rentenalter oder sogar dartiber hinausiner qualifi-
zierten Position arbeiten zu kénnen.

» Bei der Gestaltung ihrer Laufbahn verfolgen die Befragten utiedicche Strategien,
die sich jedoch in der Regel auf dMsicherung in einer etablierten beruflichen Posi-
tion richten.

* In der Auseinandersetzung mit beruflichen Adaptationsanforderuiigemviegen die
aktiven gegeniber den reaktiven adaptiven Verhaltenswaiseanderungen innerhalb
des beruflichen Selbstkonzepts werden dabei kaum berichtet.

» Der Verhaltensspielraum bei der Bewéltigung adaptiver Anforderunge von einer
Vielzahl innerer und auf3erer psychologischer Ressoubsminflusst, die jeweils in
individuell unterschiedlicher Konstellation wirksam werden.

* Soweit es den befragten Quereinsteigern gelingt, ihre velngleaise geringeren fach-
lichen Kompetenzen durcheeignete andere Ressourcauszugleichen, kdonnen sie
eine ahnlich stabile berufliche Situation erreichen wie die Diplom-Infornratike

* Insbesondere Quereinsteiger, die weder Uber eine ausreichendehta@iezialisie-
rung verfugen noch in verlassliche soziale Netze und Beziehusiggebettet sind
laufen dagegen Gefahr, in ihren Positiotetoht austauschbazu werden.

Auf den ersten Blick deuten die hier untersuchten Fallbeispiele sarihgine wesentlich
positivere berufliche Situation &lterer IT-Fachkrafte hin, @sach der im Einfuhrungsteil
durchgefuhrten Problemanalyse zu erwarten gewesen wéare. So wesbesondere die
Fallbeispiele der Diplom-Informatiker deutlich, dass es fur IThkeifte auch oberhalb
eines Alter von 40 oder 45 Jahren durchaus maoglich ist, in einer staipite etablierten
beruflichen Position im technisch-fachlichen Bereich zu arbeiten Sibimtion der Quer-
einsteiger erscheint demgegeniuber zwar generell schwieaiger,auch diesen Befragten
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ist es mehrheitlich gelungen, eine gefestigte berufliche Bositiit einer langerfristigen
Erwerbsperspektive zu erreichen. Bei einer weitergehenden Intgipnedieses Befundes
muss allerdings der in Abschnitt 7.4.1 beschriebene Selektionseffekk$iehiigt werden,
der zu einer deutlich Uberproportionalen Einbeziehung gtinstiger Falle wntdersuchung
beigetragen haben kdonnte. Vor dem Hintergrund der in Abschnitt 3.1 dargestellten besonde-
ren beruflichen Anforderungs- und Problemsituation alterer IT-Fackki@ftder mehrere
problematische Teilentwicklungen des allgemeinen Wandels der gvwheitd Berufswelt
zusammentreffen, erscheinen die meisten hier vorgestelltem diatler als exemplarisch
positive Beispiele, die eineweitgehend gelungenen Umgant dieser besonderen An-
forderungslage illustrieren; andererseits bleibt offen, in welchAesmald dieser positive
Befund auf die Gesamtheit der &alteren IT-Fachkrafte Gbertragen werden kann.

Die spezifischen Problemkonstellationen der IT-Arbeit, die von B2@33( vgl. Abschnitt
2.2.3) als eine Reihe grundlegender Widerspriche innerhalb der Arbeiisatipan sowie
im Verhaltnis zwischen Arbeit und Leben bzw. Gesundheit formuliert@yrlassen sich
dennoch auch in einigen der hier einbezogenen Fallbeispiele wiederfinden. So bedchten
allem die inGrol3unternehmebeschéftigten Befragten Gber Probleme mit der organisato-
rischen Steuerung und Leitung, die durchweg als birokratisch und inefiektizum Teil
sogar als unethisch erlebt wird; auch der von Boes beschriebenekWidlikt zwischen
Qualitat und Kosten wird in mehreren Fallbeispielen deutlich (VigcAnitt 7.4.2). S&amt-
liche dieser Befragten haben jedoch einen Weg gefunden, mit denldggehi Problemen
zu leben — zumeist allerdings durch Ausweichen und Umgehen der Prabémosen und
nicht durch Losung der zugrundeliegenden Konflikte (vgl. Abschnitt 7.4.4). Trotstre-
ben alle Befragten eine Fortsetzung der ausgeulibten bzw. einehéhriliatigkeit bis zum
Ruhestand an; dies trifft selbst im ungulnstigsten Fallbeisplekz&- in dem der Befragte
sich emport und resignativ Uber die Fuhrungsstruktur seines GrofRuntensefinfert. Im
Unterschied zu den Befragten aus GrofRunternehmen berichten Kieinmnternehmen
beschaftigten Befragten Uber deutlich andere organisatorischeltWes$e die von ver-
gleichsweise engen sozialen Beziehungen und weniger formahsiettekturen gekenn-
zeichnet sind; damit stimmen die Bedingungen in diesen Unternehmégehezid mit
denen der Startup-Unternehmen Uberein, wie sie von Boes (2003) und Eakre2e04;
vgl. Abschnitt 2.2.2) beschrieben werden. Im Unterschied zu den Startumpé&hrtesn
existieren die Firmen der hier Befragten jedoch jeweils #egr einem Jahrzehnt und
haben ihre Grindungsphase langst abgeschlossen; andererseits iseimnHRiimen aber
auch die von Boes (2003) beschriebene allméhliche Wandlung hin zu einekaT -
schuh-Unternehmen* ausgeblieben. Offensichtlich haben sich die Firmen in den bieir
untersuchten Fallen also in den informellen Strukturen ihrer Grindungszstetigen
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konnen und sich in einer betriebswirtschaftlichen Nischenlage im |dmgfél3erer Unter-
nehmen etabliert, die ihren Mitarbeitern eine dauerhaft stabsehA&igungsperspektive
bietet. Inwieweit die — insgesamt positiv erscheinende — Situdigser beiden Kleinunter-
nehmen typisch fir eine grof3ere Anzahl dhnlich positionierter Fiistesder eher eine
Ausnahme darstellt, Iasst sich hier nicht beurteilen; zumindegtenaliese Beispiele aber
deutlich, dass die Arbeitsbedingungen in IT-Kleinunternehmelnt generell ungtinstiger
sein musseals in den Grofunternehmen, sondern den dort Beschaftigten unter bestimmt
Voraussetzungen sogar einen deutlich hoheren Autonomie- und Kreafpvébitasm
bieten kdnnen. Dartber hinaus kann auch der Professionalisierungsgrad invaemdten
Kleinunternehmen als relativ hoch eingestuft werden, da geradeett@gin aus diesen
Firmen besonders qualifizierte und anspruchsvolle Tatigkeiten inateve®eentwicklung
ausuben; der Befund von Schinzel und Ruiz Ben (2004; vgl. Abschnitt 2.3.2), dia in de
von ihnen untersuchten Kleinunternehmen nur eine geringe Professionagsfeststell-
ten, lasst sich auf den hier vorgefundenen Unternehmenstypus also nicht Gbertragen.

Die ebenfalls von Boes (2003) beschriebenen Konflikte zwischen Arbeitelreh neh-
men in den Angaben der Befragten dagegen nur einen untergeordnetenw@tellein.
Offenbar ist es den meisten Befragten gelungen, sowohl die inedpsl Rohe zeitliche
Beanspruchung durch die ausgelibten Beschaftigungen mit den auf3erberu#ibbas-
bereichen in Einklang zu bringen als auch mit den in manchen IT-Tiéigkeestehenden
potentiell gesundheitsgefahrdenden Arbeitsbedingungen (vgl. Abschnitt 2.4e8htzau
kommen. Allerdings ist in mehreren Fallen zu erkennen, dass dieg&sfrdem Bereich
der Arbeit im Vergleich zum privaten Bereich in ihrem Lebameerergleichsweise hohe
Prioritat einrfAumen (vgl. Abschnitt 7.4.6); die von Ewers et al. (2@8yestellte ausge-
pragte Arbeitszentrierung vieler IT-Fachkrafte beschrankt sish offenbar nicht auf die
jungeren Beschéftigten der IT-Startup-Unternehmen, sondern ist duhatusinter alte-
ren IT-Beschéaftigten anzutreffen. Dabei verneinen die meistéadten, dass die relative
Ausweitung des beruflichen Bereichs zu negativen Folgen im Bex@in Freizeit und
Familie gefuihrt habe. Typisch ist hier z.B. die Aussage des Befragten itrd-diér Arbeit
und Familie als zwei gleichwertige Bereiche betrachtet undseamer Familie erwartet,
dass sie ihn in seinem starken beruflichen Engagement unterstétzfeerell niedrigen
Angaben zur empfundenen Belastung durch die Arbeit und zur Arbeitsplatrenhsit
sind ein weiterer Anhaltspunkt dafur, dass die Befragten in der Regehigedben, sich im
Laufe ihrer Berufstatigkeit mit den spezifischen Bedingungen Térbeit einzurichten.
Insofern liefert die hier durchgefiihrte Befragung einen weiterdedBfir die Annahme,
dass es sich bei dem Burnout-Syndrom — das Boes (2003) zufolge in ldeus$trie ver-
breitet anzutreffen ist — vorwiegend um eine Krisefddren Berufsjahrédhandelt, die von
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den Betroffenen entweder bis zum mittleren Erwachsenenalter tlggwiégrd oder aber
bereits vor Erreichen eines Alters von 30 oder 40 Jahren zu einehs®#eles Tatigkeits-
oder Berufsfeldes fuhrt (vgl. Maslach et al., 2001, S. 409 f.).

Auch die These einer Erosion des Berufs bzw. einer generell gerBgdeutung des Be-
rufsprinzips innerhalb der IT-Tatigkeiten (Baethge & BaethgeHin£998; vgl. Abschnitt
2.3.1) lasst sich mit den vorgestellten Fallbeispielen nur tesneelegen. Zwar findet sich
auch hier die aus friheren Untersuchungen bekannte Uneinheitlichkeit &edds und
Positionsbezeichnungen wieder, jedoch wird in den Fallbeispielen ein ¢iberdes und
koharentes Spektrum informatiktypischer, technisch-fachlich hochquatérzidufgaben-
und Tatigkeitsfelder in der Softwareentwicklung, im Systembetuieth im IT-Projekt-
management sichtbar, das den von Dostal (2002; vgl. Abschnitt 2.3.1) genéiméamen
Beruf bestimmenden Merkmalen sehr weitgehend entspricht. Dasansgeshe Niveau
an Professionalitatn der Stichprobe ist dabei zu einem grof3en Teil bereits an dait-aus
dungsbezogenen ,Herkunft* ablesbar, da funf der neun Befragten ein InfeDiglbm
besitzen; dariber hinaus verfligen aber auch die meisten befragtem&eeer tber eine
betrachtliche Fachkompetenz, die sich auf Expertise und Erfahrungsvgssedet und
ihnen eine ahnlich professionelle Arbeitsweise ermdglicht wie dplom-Informatikern.
Andererseits erscheint eine solche Professionalisierung abegeradezu al¥orausset-
zungfur ein langerfristiges Verbleiben im Berufsfeld, was insbesende der vergleichs-
weise schwierigeren Situation alterer Quereinstiger ohneielisnele fachliche Speziali-
sierung erkennbar wird (vgl. Abschnitt 7.4.5).

Allerdings finden sich in der Stichprobe keine Hinweise auf ememerellenTrend zu
einem altersselektiven Personalabbau in der IT-Branche wiereeinigen Autoren be-
schrieben wird (vgl. Abschnitt 2.5.1). Zwar berichtet ein Befragter einer Tendenz
innerhalb bestimmter Grol3unternehmen, eigene Angestellte durchMritebeiter zu
ersetzen; von dieser Form der Externalisierung sind demzufolgeliafis nicht nur die
alteren, sondern gleichermaf3en auch jingere Beschéftigte be(raffeAbschnitt 7.2.1).
Einen Druck, in den Vorruhestand bzw. in eine finanziell unattraktivatgkeitsform zu
wechseln, verspiren lediglich zwei Befragte, die beide tUber eimgeren Zeitraum hin-
weg als Quereinsteiger in der IT-Abteilung eines Gro3unternehbemchaftigt waren. In
den Ubrigen Féllen sind dagegen keinerlei Anzeichen fir das Vorlegenoffenen oder
verdeckten Form einer altersbedingten Diskriminierung zu erkennenhéimgig von der
Unternehmens- oder der Beschéaftigungsform gehen diese Befragtereiwi durchweg
davon aus, mehr oder weniger problemlos bis zum Erreichen der Adtezsgin einer
qualifizierten Vollzeittatigkeit arbeiten zu kénnen; die haufig hesbene Jugendzentrie-
rung der IT-Branche scheint also nicht zwangslaufig mit einéhzéitigen ,,Aussortieren”
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alterer Beschaftigter verbunden zu sein. Andererseits zeigeRatl®eispiele aber auch,
dass die guten Beschéaftigungsaussichten, die von den meisten &efagjegeben
werden, nichtallein als Folge der insgesamt hohen Professionalitdt zu verstehen sind,
sondern daruber hinaus von dem Zusammenwirken einer Reihe weiterer inmerdul3e-

rer psychologischer Ressourcen abhangen (vgl. hierzu auch die Diskusdiolgenden
Abschnitt). Insgesamt weisen die Berufsbiographien der befragteadiikrafte einen rela-

tiv kontinuierlichen Verlauf mit nur wenigen Arbeitgeberwechseln auf,rdexeésentlichen

der herkommlichen beruflichen Normalbiographie entspricht und nur wenig chkalt

mit der in Abschnitt 2.3.3 beschriebenen flickenteppichartigen Struktur @gtagchwork-
biographie” besitzt. Selbst in den beiden Fallen, in denen die Befragte freiberufliche
Tatigkeit austiben bzw. fur haufiger wechselnde Arbeitgeber tatig sindesiveitgehende
Kontinuitat sowohl in Bezug auf die Inhalte der jeweils ausgeiibtegkeééen als auch auf
das zeitliche Aufeinanderfolgen der einzelnen Beschaftigungsvadséterkennbar; von
einemJob-hoppingkann hier also nicht gesprochen werden. Auch die Berufsbiographien
der Quereinsteiger, deren Laufbahn einen Berufswechsel bzw. eilagéfang des Téatig-
keitsschwerpunktes in die IT beinhaltet, sind Uberwiegend durch langidaBagchafti-
gungsverhaltnisse gekennzeichnet. Fur die Existenz einer IT-spheifi Jobwechsel-Kul-

tur liefern die Fallbeispiele somit insgesamt keine Anhaltspunkiezr den hier befragten
IT-Fachkraften dominieren vielmehr elanventionelle Vorstellungeiber Arbeit, Beruf

und Laufbahn, die sich auf Kontinuitat und langfristige Stabilitat richten.

8.2 Theoretische Einordnung und Bewertung

8.2.1 Berufliche Entwicklung im mittleren Erwachsenenalter

Im Hinblick auf die nach auf3en hin sichtbare Berufsbiographie bzw. —rufispsycholo-
gischen Termini — di®bjektiveberufliche Laufbahn der untersuchten IT-Fachkrafte kann
also bei den meisten Befragten von einem insgesamt erfolgneicreiereverlauf gespro-
chen werden, der weitgehend der herkdmmlichen beruflichen Normalbiogeagpseicht.
Aus der Perspektive deubjektivenberuflichen Laufbahn betrachtet, ergibt sich aus den
Fallbeispielen ein &hnliches Bild, das auf eine starkere Varhgekonventioneller Muster
der beruflichen Laufbahnentwicklung hinweist, als aufgrund theoretischer Vagbegen

zu erwarten gewesen ware. Bereits in Abschnitt 4.3.4 des Thderietaide in diesem
Zusammenhang die Frage diskutiert, inwieweit die herkdmmlichen eBtaddelle, in
denen die berufliche Entwicklung als eine mehr oder weniger fdstelgk bestimmter
Laufbahnstadien beschrieben wird, unter den gewandelten gesellshbafBiedingungen
von Arbeit und Beruf noch als brauchbare und realitditsangemessene kKoreregielten
konnen. Insbesondere wurde dabei auf die Grenzen der Stadienmodelle besahecB
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bung der beruflichen Entwicklung im mittleren Erwachsenenalter hiegew, da es frag-
lich erschien, ob die fortgeschritteneren Stadien dieser Modellée—-das Erhaltungs-
stadium im Konzept von Super — von der Mehrzahl der Berufstatigen upérhach
erreicht werden konnen. Infolgedessen erschien die Vermutung gerightigass die
stabilen bzw. konventionellen Laufbahnmuster, die einen regelmalligenaaieh&irmi-
gen Verlauf aufweisen (vgl. Abschnitt 4.3.1), zunehmend von instabilerdaufs&ormen
abgelost werden konnten, die von wiederholten Versuchen der beruflichemerttabpl
bestimmt werden, die jedoch nie zum Erreichen einer dauerhaftigefesberuflichen
Position fuhren. Die Ergebnisse der hier durchgefiihrten Untersuchugen zein aller-
dings, dass die befragten IT-Fachkrafte — die in ihrer Arbeiésdblichweg stark engagiert
sind — ein berufliches Etablierungsstadium in den meisten Falleitsbaye Jahren erfolg-
reich abschliel3en konnten; dementsprechend lassen sich auch die émogeagangege-
benen beruflichen Aufgaben und Probleme in der Regel eindeutigedeatiungsstadium
zuordnen (vgl. Abschnitt 7.4.6). Aus dem Blickwinkel der hier betrachteitte &rscheint
einegrundlegendeModifikation der Stadientheorie also nicht erforderlich zu seirimnalr
weisen die Befragten Laufbahnmuster auf, die Uberwiegend den von Supklitarizei-
tern bereits in den 1950er Jahren beschriebenen Mustern der stabiledebkaenventio-
nellen Laufbahn entsprechen.

Gegentiber der urspriinglichen Konzeption von Super (vgl. Abschnitt 4.3.2) istatlabe
falls eine gewisse altersmafige Vorverlagerung der Stdelstzustellen, die als Anzeichen
fur eine Beschleunigung bzw. Verkirzung der beruflichen Entwicklungsw¥erliter-
pretiert werden konnte, zumal Aufgaben der Vorbereitung des beruflichekz®ys und
Ruhestands im Durchschnitt bereits an zweiter Stelle genandemvefatséchlich planen
jedoch aktuell nur wenige Befragte, mit zunehmendem Alter den UniffiaegBeschéfti-
gung zu reduzieren oder in den Vorruhestand zu wechseln. Insofern kdnntefatile re
hohen Angaben bei den ruhestandsbezogenen Fragen — ganz im Sinne der Kotegption
ACCI von Super et al. (1988, vgl. Abschnitt 5.1.1) — auch als Anzeicheingm goraus-
schauenden und planvollen Umgang mit den absehlzatemftigerberuflichen Entwick-
lungsaufgaben interpretiert werden. Die im Stadienmodell von Supgeseirene Unter-
scheidung zwischen den Stadien des Maxizyklus, die langere Phaselatiezr Stabilitat
und Kontinuitat in der beruflichen Entwicklung einer Person bezeichnen und aesn R
cling-Phasen des Minizyklus, die fur berufliche Verédnderungs- und Unmdituationen
stehen, erscheint in Anbetracht der Fallbeispiele ebenfallsnagofie und realitatsnahe
Modellvorstellung. Insbesondere in den Fallen, in denen sich die Befragte Unter-
suchungszeitpunkt in einer beruflichen Entscheidungssituation befanden odeennkdez
zuvor eine tiefgreifende berufliche Veranderung stattgefunden bpiégelt sich die aktu-
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elle Recycling-Situation der Betroffenen deutlich in ihren Angaheberuflichen Aufga-
ben und Problemen wider. Aus den Schilderungen dieser Befragten geht endenrtig
hervor, dass sie nach Abschluss der gegenwartigen Umbruchsituagéder veine Phase
verstarkter beruflicher Stabilitat in einer etablierten undcbesten Position anstreben.
Damit erscheinen jedoch Ansatze wie der von Hall und Mirvis (1995Abschnitt 5.1.3),
in denen die berufliche Entwicklung lediglich als zusammenhanglose Beler kurzer,
von den wechselnden Anforderungen der beruflichen Umwelt bestimmiezykéen mo-
delliert wird, zumindest nicht — wie von diesen Autoren vorgeschlagdaErsatzfur das
Konzept eines die Lebensspanne umfassenden Maxizyklus beruflicher iuntgsstadien
von Super geeignet zu sein. Die von Hall und Mirvis angefuhrten bem. Adaptations-
zyklen bleiben im Kern auf die Ebene der Bewadltigung der kurz- untelimgtigen
Adaptationserfordernisse der Arbeitstatigkeit und der organisatiodateeitsbedingungen
beschréankt, wie sie auch innerhalb des leistungsorientierten PemfierAasatzes disku-
tiert werden (vgl. hierzu die Diskussion im folgenden Abschnitt). Ae$e Weise vernach-
l&ssigen sie aber fast vollstandig gersonlicherberuflichen Entwicklungsbedurfnisse, die
sich z.B. auf beruflichen Aufstieg oder auf die Absicherung einétietgen Position rich-
ten konnen und dabei fur die berufliche (Laufbahn-) Entwicklung der Persaestens so
bedeutend — und handlungsleitend — sind wie die von auf3en gesetzten Lawtudgsa
rungen. Diese weitgehende Ausblendung der individuellen Entwicklungspevepekiss
insgesamt als deutliche Schwache der Laufbahnkonzeption von Hall unéevtgen
bezeichnet werden.

Tendenziell bestatigt werden konnte dagegen der Befund von Williams und Sa{R$@s (
vgl. Abschnitt 4.3.4), wonach es sich bei den drei von Super beschriebetearfgbdien
des ErhaltungsstadiumsHolding, Updating und Innovating— nicht um altersabhangige
Substadien handelt. Im Fragebogen geben sdmtliche Befragte ein mehr oder starkger
Auftreten von Aufgaben und Problemen aus allen drei Teilbereichen anj jedbeh
keine altersspezifischen Haufungen einzelner Bereiche zu erkemaerDge in den Fall-
beispielen anzutreffenden, individuell unterschiedlichen Kombinationen atsaliéms-
weisen des Erhaltens und Verteidigens, des Auf-dem-laufenden-Blaibender Inno-
vation konnen dabei bestimmten Ubergeordneten Verhaltensmustern zugecechhet, w
die alsKarrierestrategienfur verschiedene Formen der individuellen Laufbahngestaltung
stehen (vgl. Abschnitt 7.4.5). Anhand der Fallbeispiele konnte ebenfalgggezrden,
dass die Orientierung hin zu bestimmten Verhaltensweisen undg&rate wie etwa den
hier beschriebenen Profi-, Nischen- oder Spezialistenkarrieren indm eengem Zusam-
menhang mit den personlichen beruflichen Praferenzen und den Gegebenhditeruide
lichen Umwelt einerseits sowie mit der jeweils bestehendenidugdillen Ressourcenlage
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andererseits zu betrachten ist; dabei wurde insbesondere die uptHisledi Ausgangs-
situation von Diplom-Informatikern und Quereinsteigern deutlich. Die henef Entwick-
lung im mittleren Erwachsenenalter erscheint somit insgesdsnhdividueller Adapta-
tionsprozessder sich auf die Erhaltung einer Passung zwischen Person und heruflic
Umwelt richtet und mittels unterschiedlicher Strategien dedbaud und des Gebrauchs
innerer und aul3erer psychologischer Ressourcen beschrieben werden kann.

8.2.2 Berufliche Adaptabilitat und psychologische Ressourcen

Eine zentrale Grundannahme der in Abschnitt 5.2 vorgestellten resshemetischen
Konzeption der beruflichen Adaptabilitat besteht in der grundsatzlisheanomie die der
Person in einer Anforderungssituation bei der Auswahl ihrer adaptiegmaNensweisen
zugesprochen wird. Anhand der Fallbeispiele lasst sich nun zeigerdie@sfragten tat-
sachlich je nach Ressourcenlage und Karrierestrategie auf ameelische aktive und
passive bzw. reaktive adaptive Verhaltensweisen zuruckgreifen. \lichtige Form der
aktiven (,etwas-anpassenden”) Adaptation besteht dabei zunédchstAtwehrnegativer
beruflicher Verdnderungen wie Kindigung oder Gehaltsreduktion, die bei Ressour-
cenlage — wie etwa in den Fallen der Nischenkarrieren — Ubermvdegiatisch erfolgen
kann. Die Bedeutsamkeit eines solchen guten ,Aufgestelltseingt' sieh besonders deut-
lich im Fall F-1, wo die dafur erforderlichen Ressourcen fehlen undBdeagte seiner
Anderungskiindigung nichts entgegensetzen konnte; hier blieb dem Betroffenen folglich nur
der Ruckzug auf ein passives und resignatives Anpassungsverhatemeiiere Form des
aktiven Umgangs mit verschlechterten bzw. generell unbefriedigeBéschaftigungs-
bedingungen besteht im konsequentéechseldes Arbeit- bzw. Auftraggebers, der insbe-
sondere in den Fallen der ,Profi-Karrieren von den Befragteaddptive Verhaltensalter-
native gewahlt wird. Allerdings setzt diese Form der aktivelaphation eine geeignete
individuelle Ressourcenlage voraus, die dem Beschaftigten die ri#f§e hohe Arbeits-
marktfahigkeit verleiht (vgl. Abschnitt 5.1.4). Dabei wird vor alleam Beispiel I-1 deut-
lich, dass erst di&ombinationunterschiedlicher innerer und &uf3erer Ressourcen — in
diesem Fall neben einer hohen fachlichen Kompetenz auch ein umfangreichks $deiz

aus loyalen personlichen Beziehungen sowie eine weitgehende firatsiabhéngigkeit

— dem Befragten einen Verhaltensspielraum eré6ffnet, der ihm digelvend freie Wabhl
zwischen Beschaftigungsalternativen ermdglicht. Im Umgandrotblemen auf der Ebene
der Organisation und des Management, von denen die GroRunternehmen bestmuders be
fen scheinen, Uberwiegen demgegeniber die reaktiven (,sich-anpassextdgiiyen Ver-
haltensweisen; dabei lasst sich in den meisten Fallen ein diddidammenhang mit dem
Fehlen entsprechender organisationaler Ressourcen — wie z.B. &#atem oder Gele-
genheiten zur Partizipation an betrieblichen Entscheidungsprozessestelidmi(vgl. Ab-
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schnitt 7.4.7). Gleichzeitig wird am Beispiel der ,Profi-Kareiet aber deutlich, dass die
Beschaftigten in der Lage sind, bei Uberschreiten einer bestimy&rduldungsschwelle*
flexibel von den eher ausweichenden und problemumgehenden Verhaltensweddtin zu
veren Formen der Adaptation zu wechseln bzw. — ganz analog zum Vgdmostell der
TWA (vgl. Abschnitt 4.2.3) — ihre bisherige Arbeitsstelle zu \&xtan und sich einen neuen
Arbeit- bzw. Auftraggeber zu suchen.

Auch in den Fallen, in denen die Befragten einen Weg gefunden habennmieierhin
bestehenden organisationalen Problemen zu leben, sind dagegen kaum Anhalf§punkte
eine reaktive Adaptation im Sinne einer Verdnderung des beruflisblrstkonzeptezu
erkennen. Die Anpassung auf Seiten der Person betrifft in diesem [edfiénbar nur das
kurz- und mittelfristige Verhalten, wahrend die langerfristigeruttiehen Wertvorstellun-
gen und Orientierungen davon weitgehend unberthrt bleiben. Selbst im-Faith EFlem
eine besonders einschneidende und unfreiwillige Veranderung der Rahmenbestindeing
Beschéftigung stattfand, beschrankt sich die reaktive AdaptatioBedesyten auf die vor-
lAufige Hinnahme der Verschlechterungen bei Bezahlung und Arbeitsplegzheit ,unter
Protest”. Der erhebliche Wertekonflikt, den dieser Befragtedsttjlscheint auf der Ebene
der Selbstaktualisierung uberhaupt nicht bzw. nur um den Preis dea8fghbe I6sbar zu
sein, zumal die berufliche Situation, in die der Befragte durch drénderung geraten ist,
ihm kaum noch den fir eine selbstwerterhaltende Anpassungsleisturdgdicben Ver-
haltensspielraum lasst. Modellvorstellungen, die — wie das Adapisktinzept von Hall
(2002; vgl. Abschnitt 5.1.3) — berufliche Adaptation im wesentlichen atgeBs der
~Selbst-Korrektur* auf Seiten der Person beschreiben, stof3en in sdéien offensicht-
lich an ihre Grenzen, da es fur die Betroffenen nahezu unmdglictorsiawien gesetzte
Anforderungen, die sie als Verstol3 gegen grundlegende eigenedeatetesl Wertvorstel-
lungen erleben, auf koharente Weise in ihr berufliches Selbstkonzeptegueren. Aber
auch in weniger drastischen Féllen, in denen die Befragten einergrd8randerung ihres
beruflichen Selbstkonzepts mehr oder weniger erfolgreich bewélkigenten, lasst sich
zeigen, dass die durchgemachte ,Selbstwandlung” auf der Ebene déchenufaufbahn-
entwicklung mit negativen Konsequenzen verbunden sein kann. So weisenigtieelBe
der Quereinsteiger, die einen teilweisen oder vollstdndigen Berciisel vollzogen haben,
darauf hin, dass bereits dasmmaligeDurchlaufen des damit verbundenen Recycling-Pro-
zesses die Chancen fur das Erreichen und die Erhaltung einerregatidieruflichen Posi-
tion zumindest verringern kann. Auch wenn die meisten dieser Befragtehrer berufli-
chen Neuorientierung auf — zum Teil umfangreiche — Vorkenntnisse zuruckgreifiete ko
so befinden sie sich hinsichtlich ihrer technisch-fachlichen Qualidikam Vergleich zu
den Diplom-Informatikern dennoch in einer generell schlechteren Ausgasition, die
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ihnen bestimmte Laufbahnwege erschwert oder sogar verunmoglithAlpaghnitt 7.4.5).
In den Positionen, die sie mit den ihnen offen stehenden Karriergeratewie etwa der
beschriebenen Spezialistenkarriere — erreichen konnten, sind sie zédesn als die — in
dieser Hinsicht besser ,aufgestellten” — Diplom-Informatiker diesien Arbeitsmarkt und
den damit verbundenen Gefahren fur den Erhalt ihrer beruflichen $tabilisgesetzt. In
einigen Fallen sind aul3erdem Anzeichen dafir zu erkennen, dass deeMdeshBerufs-
feldes zur Entstehung von Unklarheiten im beruflichen Selbstkonzept umdserm@nder-
ten beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung beigetragen haben k&onttwa im Fall
I-2, in dem sich die Befragte — u.a. wegen der Beflrchtung, dieser Tatigkeitmetgkise
nicht gewachsen zu sein — gegen eine ihr angebotene Fihrungspositibreer{isy. Ab-
schnitt 7.4.4). Die insgesamt ungiinstigere Ressourcenlage in demd€ill®uereinsteiger
konnte insofern aldirekte Folge der durchgemachten Re-Exploration und Re-Etablierung
interpretiert werden; demnach waren Personen mit instabilen bzwfddeversuchs-Lauf-
bahnmustern hinsichtlich ihrer Chancen zum Ressourcenerwerb und -enkdakziell im
Nachteil gegenltber Personen mit stabileren Laufbahnmustern. Demidgmrden Teil
der hier befragten Quereinsteiger ist es allerdings gelungeauéider Seite der fachlichen
Fundierung fehlenden Ressourcen im Laufe der Zeit durch den Aufbau aRdsseurcen
— insbesondere durch Spezialisierung, aber auch durch weitere akademmdcéenstige
Qualifikationen — anndhernd auszugleichen. Kommt es jedoch haufiger séhedes
Berufs- oder Tatigkeitsfeldes, so erscheint es zweifelhaftolmhes zeitbedurftigen kom-
pensatorischen Strategien des Ressourcenerwerbs noch zum Erfabgkfimen; dartber
hinaus lassen sich auch die vorhandenen Ressourcen der beruflichen UnweettB. so-
ziale Beziehungen und Netze — nicht beliebig Uber die Grenzen vagkditgn, Berufen
und Organisationen hinweg transportieren. Insofern erscheint die Hypggreshtfertigt,
dass fortgesetzte ,proteische” Selbstaktualisierungen, die oifighé beruflichen Umori-
entierungen einhergehen, im Vergleich zu den statischeren Katradegien fur IT-Fach-
krafte eher nachteilig sind, da sie aufgrund ihres potentiell imegéEinflusses auf die psy-
chologische Ressourcensituation das Erreichen und das langerfvstigieiben in einer
etablierten Position unwahrscheinlicher machen.

Das Anwendungsgebiet der kurzzyklischen Adaptationskonzepte der Seldistikturay
und des kontinuierlichen Lernens scheint sich somit eher auf den Beexidturz- und
mittelfristigen Leistungsanforderungen zu beschranken, wie sie iohAlts 5.1.2 unter
dem Oberbegriff der adaptiven Performance diskutiert wurden. héitségeben die hier
Befragten jedoch kaum Probleme oder gro3ere Belastungen an, die éeeneRgreich
der Arbeit selbst betreffen (vgl. Abschnitt 7.4.2). Die vielen kieinaind groReren Veran-
derungen von Technologie und Methoden, die in den IT-Tatigkeiten zum AMb@ifsa
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gehoren, erscheinen den befragten Fachkraften offenbar als erwtrgestndteil ihrer

Tatigkeit und nicht als laufbahnrelevante Herausforderung. Diesand&ann zum einen
als Ausdruck einer insgesamt guten Ressourcenlage der meistagt®&e— vor allem im

Bereich der Fachkompetenzen, aber auch hinsichtlich positiver Sellzstigpengen und
hoher individueller Belastbarkeit — interpretiert werden. Dartbembkizaigt sich hier je-
doch auch eine stark ausgepragte Fahigkeit und selbstverstandéicitsdhaft zum kon-
tinuierlichen Lernen, das bei diesen Personen aber offensichtliah feistenBestandteil

ihres beruflichen Selbstkonzepts bildet und nicht mit e#eranderungdes Selbstkonzepts
verbunden ist. Die Selbstaktualisierung betrifft hier also niclet iwi Konzept von Hall

(2002) das berufliche Selbstkonzept bzw. die Ebene der beruflichen Idesthiat, son-

dern bleibt — im Sinne einer fortlaufenden Weiterqualifizierung -daanf Aspekt des Auf-
baus und des Erhalts personlicher psychologischer Ressourcen beschrdiddgerm Be-

deutungszusammenhang kann die kurzzyklische Selbstaktualisierung daheusuels-

sourcentheoretischer Sicht als erfolgversprechende Adaptationsstieegidet werden.

8.2.3 Perspektiven fur die berufspsychologische Forschung

In der durchgefuhrten Untersuchung konnte anhand einer kleinen Anzahl von Fallbeispielen
exemplarisch belegt werden, dass die beiden grundlegenden Konzepteuftehhant-
wicklungstheorie von Super — der Maxizyklus der beruflichen Entwicklung unohe-
zyklus beruflicher Veranderungen — auch unter den gewandelten Bedingundebeits-
und Berufswelt noch als realitdtsangemessene Modellvorstellungactiet werden kon-
nen, die sich innerhalb der Personengruppe der befragten ,alteremthiksBfte sowohl
auf die eher stabilen bzw. konventionellen Laufbahnmuster der Diplom-latiéen als
auch auf die instabileren Laufbahnmuster der Quereinsteiger anwiasden. Aul3erdem
konnte gezeigt werden, dass innere und aul3ere psychologische Ressmarceichdige
Bedeutung fir das adaptive berufliche Verhalten im mittleren &rgemenalter besitzen
und sich insbesondere die Struktur des Erhaltungsstadiums der beruflictvéokiEing
besser durch individuelle Strategien des Ressourcenaufbaus und -gebhtauttirsh feste
Substadien beschreiben lasst. Wegen der geringen Fallzahl und égieherweise Uber-
proportionalen Einbeziehung besonders guinstiger Félle bleibt dabeirgkentffen, inwie-
weit sich diese empirischen Befunde — die grundsatzlich auch fiireitiere berufspsycho-
logische Theoriebildung bedeutsam sein konnten — auf die Gesamtheit dehkFafaam
mittleren Erwachsenenalter sowie dariber hinaus auf Beschédtigterer Alters- und
Berufsgruppen ubertragen lassen.

Aus diesen Beschrankungen ergeben sich andererseits unmittelbare Anksynpfiking flr
die Durchfiihrung weiterer Untersuchungen. Zunéchst ware insbesondereezy phisich
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die hier vorgefundenen Karrierestrategien des Erhaltungsstadwéislicher Form auch
in anderen Fallkonstellationen wiederfinden lassen und welche weilrategien und
damit verbundenen spezifischen Ressourcenkombinationen bei IT-Fachkréftatileren
Erwachsenenalter dartiber hinaus anzutreffen sind. Daflr ware @serse grol3ere und
breiter gefacherte Stichprobe erforderlich, um auf diese Weisegedl3ere Anzahl unter-
schiedlicher Beschaftigungs- und Tatigkeitsformen abzudecken, aisdes hier durch-
gefuhrten, vorwiegend explorativen Studie mdglich war. Aul3erdem $aitder Planung
einer solchen Folgestudie versucht werden, speziell auch neggtivallikonstellationen in
die Untersuchung einzubeziehen. Sinnvoll kdnnte in diesem Zusammenhanglietwa
Durchfuhrung einer ,Post-Mortem-Analyse” in FallehemaligerIT-Fachkréafte sein, die
im mittleren Erwachsenenalter einen Berufs- bzw. Tatigketbss aus der IT hinaus
vollzogen haben. Hier ginge es vor allem darum, die Umstande des®é& unter ressour-
centheoretischen Gesichtspunkten zu untersuchen und z.B. das Scheitasrsprieglich
verfolgten Karrierestrategie aus der spezifischen RessouncehAnforderungslage zum
Zeitpunkt des Wechsels zu rekonstruieren. In methodologischer Hinschtesre es dabei
wuinschenswert, fur die Erfassung der individuellen Ressourcensituation eiardisiertes
und validiertes Instrument zur Erhebung der wichtigsten fiur das eedgrufliche Ver-
halten relevanten Ressourcen zur Verfigung zu haben; auf die Sgkeiten bei der Ein-
grenzung der in ein solches Instrument einzubeziehenden Ressourcen unQmuksadio-
nalisierung wurde allerdings bereits in Abschnitt 5.2.2 hingewieseredasg weisen die
Erfahrungen mit der hier durchgefiihrten Untersuchung aber darauf higjigaggmischt-
methodische Vorgehensweise unter Einbeziehung qualitatiiquantitativer Elemente
bei der Erfassung und Analyse berufspsychologischer Falldaten alm@sgen zu betrach-
ten ist. Insbesondere zur Erhebung verhaltensbezogener Préferenzhaltnddéngerfri-
stiger Verhaltensstrategien erscheint dabei die Durchfiihrung otieaétativer Interviews
weiterhin als die am besten geeignete Methodik, zumal die venlky Kategoriensyste-
me zur Klassifikation beruflicher Orientierungen, Ziele und Veemsitormen (vgl. Ab-
schnitt 5.3) in ihrem Anwendungsbereich in der Regel auf bestimnmtésBeder Alters-
gruppen sowie auf einen spezifischen zeitlich-kulturellen Hintergrund beschrébkntfe

In weiteren Untersuchungsschritten wére die Anwendbarkeit des ressthaoretischen
Ansatzes auf Beschaftigungsbereiche auf3erhalb der IT sowie edtgievAltersgruppen
innerhalb und auf3erhalb der IT zu Uberprufen; fur die Bearbeitung dieggrstellungen
ware allerdings jeweils die Durchfihrung einer weitergehenden pnéddtibezogenen und

% Grundsatzlich lieBen sich aber auch fiir die Grupgredlteren IT-Fachkrafte solche speziellen Kfassi
kationsschemata — z.B. zur Erfassung adaptiverahemmsstrategien — entwickeln.
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theoretischen Voranalyse erforderlich. So ist davon auszugehen, d@sseiich der gerin-
ger qualifizierten Téatigkeiten wéhrend des Erhaltungsstadiums earRteblembereiche,
Ressourcenarten und Verhaltensstrategien im Vordergrund stehen denbeergleichs-
weise hoch qualifizierten IT-Fachkraften, fir die u.a. der Aufbau peéckénlFachkom-
petenzen und die tatigkeitsinhaltliche Spezialisierung von zenBal@eutung sind. Diese
Besonderheiten der jeweils zu untersuchenden Berufsgruppen musstentsredr Aus-
wahl der Erhebungsinstrumente und insbesondere bei der inhaltlichertubgstis Inter-
viewleitfadens beriicksichtigt werden. Aus theoretischer Siclit stgh dartber hinaus die
Frage, inwieweit ein ressourcenorientiertes Modell der beneiicAdaptation geeignet ist,
auch die Eigenheiten besonders diskontinuierlicher — etwa von langersenRier Ar-
beitslosigkeit unterbrochener — Laufbahnmuster adaquat zu erfassendiziae ergénzen-
den Konzepte hierfir zu entwickeln waren. In diesem Zusammenhangnshesondere
zu prufen, ob sich die — von Super ebenfalls als Substadien formulieEatwieklungs-
aufgaben der Ubrigen vier Stadien des Maxizyklus der beruflichen lbengbtwvicklung
durch die Beschreibung jeweils spezifischer Verhaltensstrategiéhnlicher Weise indivi-
dualisieren lassen wie diejenigen des Erhaltungsstadiums; diezugleich ein mdglicher
theoretischer Ankniipfungspunkt fiir die Ubertragung des Ressourcenkonzepiseauf e
grolReren Altersbereich. So konnte anhand einer geeigneten Stichprebehveverden,
innerhalb des Etablierungsstadiums charakteristische ,Etabliettatggsen” zu identifi-
zieren, in denen die im ACCI aufgefiuihrten Entwicklungsaufgaben dbiliS&aung, der
Konsolidierung und des Vorankommens (vgl. Abschnitt 4.3.2) wiederum ndgs|g\uf-
baus und Einsatzes bestimmter Ressourcenkombinationen modelliert wardealoger
Weise lie3en sich mdglicherweise auch die Substadien des Washsti@s Explorations-
sowie des Ruckzugsstadiums ressourcentheoretisch ,unterfiittern” ueis jevg indivi-
duelle adaptive Verhaltensstrategien im Umgang mit den stgpischen beruflichen Ent-
wicklungsaufgaben reformulieren. Die Planung und Durchfihrung entsprechender und
weiterer Studien zum Inhaltsaspekt des adaptiven beruflichen \Grsdbieibt jedoch
ebenso noch zu leistende Forschungsarbeit wie die schon in Abschnitt 5&sprane-
nen Fragen im Zusammenhang mit der weiteren theoretischen Fundierung des $dezesse
beruflichen Adaptation sowie der Ubertragung allgemeinerer Resstheorien auf den
Bereich des beruflichen Verhaltens.

Offen bleibt ebenfalls, wie eine umfassende und integrative Thderideruflichen Ent-
wicklung aussehen konnte, die sowohl Big Four der Laufbahntheorien (vgl. Abschnitt
4.2) — und dabei insbesondere die drei Hauptsegmente der Laufbahnentwickamegsthe
von Super — mit einschlie3t als auch die neueren adaptationsthéwenetiteorieansatze
zur beruflichen Entwicklung des Erwachsenenalters (vgl. KapitbeB)cksichtigt; zudem
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erscheint Skepsis angebracht, ob die Formulierung einer solchen ,Shgmaiel Uber-
haupt sinnvoll und praktikabel ware. Aus einer ressourcentheoretiscligwesse heraus
erschiene dabei grundséatzlich die Lebenslauf-Lebensraum-Theorie van(82§@ 1990)
als geeignete Grundlage einer integrativen Theorie, da siemwibger Berucksichtigung
der verschiedenen Lebensrollen einer Person die Einbeziehung psycln@o&sssourcen
aus unterschiedlichen Lebensbereichen (,Schauplatze®, vgl. Abschnitt 4.2.2) in diétheore
sche Betrachtung ermoglicht und auf diese Weise auch die Analysesbereichibergrei-
fender Ressourcenkonstellationen und Verhaltensstrategien erlei€rddiber hinaus ist
die Lebenslauf-Lebensraum-Theorie in der Lage, auch Verlaufsforméeschreiben, in
denen sich inner- und auf3erberufliche Rollen in ihrer Salienz abwecHaehit erscheint
gerade dieser Ansatz besonders gut zur Erfassung neuartiger, durgésdéschatftlichen
Wandel bedingter Laubahnmuster geeignet zu sein, in denen Phasen dendh\Mgeiter-
bildung, der Kinderbetreuung und der Voll- oder Teilzeitarbeit moglickisestarker mit-
einander verschrankt sind als in der konventionellen Laufbahn. Die Gxfiatier Aufstel-
lung einer solchen universellen ressourcenbasierten ,Lebensgestitore”, die sich
zur Beschreibung von Karrieren in inner- wie auf3erberuflichen Lebenshen eignen
wurde, liegt allerdings in ihrer zwangslaufig hohen Komplexitat begriindet,riievessen-
schaftliche und praktische Anwendung erschweren konnte. Einer derartigenelkbnnte
es daher ahnlich ergehen wie der profunden und detailliert ausgearbsibeialdkologi-
schen Laufbahntheorie von Vondracek et al. (1986), die wissenschaftlich deruroich
geringem Umfang rezipiert wurde. Super selbst (1994, vgl. S. 7@)eistrin diesem Zu-
sammenhang auf die Vorzuge der ,multiplicity of simplicitiesingr einzelnen, jeweils in
sich geschlossenen Theoriesegmente, die zusammengenommen einichegeridssen-
deres Verstandnis der Laufbahnentwicklung erméglichten als esle@néaTheorien — wie
z.B. das Hexagon-Modell von Holland (vgl. Abschnitt 4.2.1) — kdnnten und dabei dennoch
verstandlicher blieben als komplexe Modelle wie die von Vondracek keisafern konnte
es angebrachter sein, auf die Formulierung einer integrativeni@hgaoiz zu verzichten
und den bestehenden Segmenten der Laufbahnentwicklungstheorie von Supeteeas wei
hinzuzufligen, das sich speziell auf die Thematik der beruflichen Adapb&zoeht. Das in
der vorliegenden Arbeit skizzierte Ressourcenmodell kbénnte einencméglAnsatzpunkt
fur die Entwicklung eines solchen ,superianischen” Theoriesegments darstellen.

8.3 Individuelle Laufbahnberatung als praktische Konsequenz

Die im empirischen Teil vorgestellten, Gberwiegend positivetb&apiele vermitteln ins-
gesamt den Eindruck, dass es den befragten alteren IT-Fachhkréfem imeisten Fallen
gelungen ist, erfolgreich mit dem seit Beginn der 1990er Jahs&idrzu beobachtenden
Wandel der Arbeits- und Berufswelt umzugehen, von dem gerade dissedBatengrup-
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pe in hohem MalRe betroffen erscheint. So lassen sich die besonddsemRomstellatio-
nen der IT-Arbeit, wie sie z.B. von Boes (2003) beschrieben werden, zwhadsria eini-
gen Fallen wiederfinden, jedoch haben die hier Befragten zum tUbengdegdeil einen
Weg gefunden, sich mit den spezifischen Arbeits- und Beschaftigunggbaden der IT
zumindest zu arrangieren. Vor allem aber wird aus der AnalysEadleeispiele deutlich,
dass die Befragten auch unter den gewandelten Bedingungen nach ameel@r konven-
tionellen Leitvorstellungen von Arbeit, Beruf und Laufbahn festhaltgh Abschnitt 8.1).
Konzepte, die — wie die ,proteische Karriere* von Hall (2002adikale Veranderungen
im psychologischen Vertragsverhaltnis zwischen Beschéftigten wmah{@ation unterstel-
len, gehen daher an der erlebten Realitat zumindest dieser Biggehateitgehend vorbei
und erscheinen auch aus diesem Grund kaum als generelle Modelle udicheer Lauf-
bahnentwicklung geeignet zu sein. Jedenfalls liefern die Ergeloesd@efragung keinen
Hinweis darauf, dass in der IT-Industrie ein neuer, flexibler Mes1styp anzutreffen ware,
der in seiner Personlichkeit oder in seinen beruflichen Wertvansggh und Bedurfnissen
in besonderer Weise an die Anforderungen einer ,Kultur des neuen Kapiiafi (Sennett,
1998) angepasst ist. Eine hohe berufliche Adaptabilitdt zeigt sidanrhier betrachteten
Fallen viel eher in Form einer stark&tachtpositionim Verhaltnis zur Organisation, die
durch eine gunstige psychologische Ressourcenlage vermitteltung den jeweiligen
Beschaftigten in die Lage versetzt, unter vielfaltigen adaptVVerhaltensalternativen zu
wéahlen bzw. nachteilige Verdnderungen ganz abzuwehren.

In Bezug auf die berufliche Laufbahnentwicklung kann also keinesfallewan Interes-
senidentitdt zwischen Beschéftigten und Organisation ausgegangdenwgwar sind in
den Féllen der stark von personlichen Beziehungen gepragten Kleinhmemdénsatze
fur einen Interesseawisgleichzu erkennen, die dem Bild eines psychologischen Vertrages
durchaus nahekommen; vor allem an den Fallbeispielen aus Grof3unternehinedach
deutlich, dass die Interessen von Vorgesetzten und Mitarbeitern hiicsictet Bewahrung
ethisch akzeptabler Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen sowie Héembdtstellung
ausreichender beruflicher Entwicklungsméglichkeiten auch diametrgégarmgesetzt sein
konnen. Daher erscheinen Konzepte wie die ,Rollen fir altere Entwickda Berndes et

al. (2002; vgl. Abschnitt 2.5.3), in denen die Laufbahnentwicklung vorrangig alede
spektive des betrieblichen Personalmanagements betrachtet wiiddestrin den Fallen
der geringer qualifizierten und beruflich weniger etablierteBé&Echéftigten erganzungs-
bedirftig umorganisationsunabhangig®MaRnahmen der Laufbahnberatung, die auf den
Aufbau und die Erhaltung individueller psychologischer Ressourcen zielea.sBlche
Beratung — z.B. durch externes Coaching bzw. Counseling, aber auch durcluéfesper-
sonen aus dem privaten Lebensbereich — musste allerdings reglgeaitig einsetzen, um
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dem Entstehen scheinbar auswegloser beruflicher Situationen vorznpeugesie etwa
der zu Beginn des Einfuhrungsteils zitierte Befragte im Fdllschildert. Dabei geht es im
IT-Berufsfeld zunéachst darum, auf die Wichtigkeit des Erwerbs faedigachlicher Kom-
petenzen hinzuweisen; dass viele IT-Fachkrafte aus ihrer baasfliErfahrung heraus in
diesem Zusammenhang adommalen Qualifikationerine wichtige Bedeutung beimessen,
zeigt sich besonders deutlich im — ebenfalls eingangs zitierten — Fall #&n der Befrag-
te sein Informatik-Studium noch nach 21 Jahren Studiendauer mit dem Digslcmhass
beendete. Die wichtige Funkti@ozialer Beziehungen und Nekante ebenfalls an meh-
reren Beispielen gezeigt werden; dabei wurde auch deutlich, dass lmd vertrauensvol-
le soziale Beziehungen fir die Befragten mindestens so bedeutshmies breitgestreute
soziale Netze mit vergleichsweise schwachen Bindungen. In drisRler Laufbahnbera-
tung sollte daher ggf. versucht werden, im Einzelfall vorhandeneguhigen hin zu einem
.Einzelkdmpfertum* entgegenzuwirken; in den hier betrachteten rF&llerden solche —
dem antisozialen Stereotyp des ,Freak-Programmierers* entgmeen — Einstellungen
allerdings nicht angetroffen. Die wichtigste Konsequenz fir die Hadufberatung ergibt
sich jedoch aus dem Befund, dass gerade in den besonders gulinstigespieltipegrst das
Zusammenwirkenerschiedener innerer und aul3erer Ressourcen die Voraussetzungen fir
das Erreichen stabiler und etablierter beruflicher Situationerifis{gl. Abschnitt 8.2.2).
Neben positiven Selbstiberzeugungen, personlicher Fachkompetenz sowlen soach
materiellen Ressourcen haben dabei u.a. auch gesellschaftlicloeiiRess— wie z.B. die
arbeitsrechtlichen Vorschriften des offentlichen Dienstes odeiZdgang zu Aus- und
Weiterbildungsmoglichkeiten — eine wichtige Bedeutung. Insbesonderedie@steigern
ware daher anzuraten, ggf. fehlende fachliche Ressourcen durch geégeeialisierung
bzw. durch das Nachholen eines Informatik-Abschlusses oder einer anklademachen
Qualifikation auszugleichen und auf die Etablierung in einer berufli€usition bedacht
zu sein, in der sie mit ihrem spezifischen Kompetenzprofil nicheliiglaustauschbar bzw.
ersetzbar sind.

Vor allem aber sollte versucht werden, in den BeschéaftigteBeaiusstseirfiir vorhande-

ne und fehlende innere und aul3ere Ressourcen zu wecken und ihnen Mdglichkeiten z
Verbesserung ihrer Ressourcenlage aufzuzeigen. Das Zieldsnilteliegen, den Beschaf-
tigten in die Lage zu versetzen, berufliche Anforderungen und Proliteengem grol3eren
Laufbahn- und Lebenszusammenhang zu betrachten und bei ihrer Bewaltigang \dé-
flgung stehenden Ressourcen strategisch einzusetzen. Auf dieseeviietie die Lauf-
bahnberatung insgesamt die Form und Bedeutung eines persolitipewermentdas als
Konzept der ,Selbstbeméchtigung” u.a. in der Gemeindepsychologie und sozalen
Arbeit eine lange Tradition besitzt (vgl. Herriger, 2002; Rappaport, 1981).
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Anhang A: Vorabfragebogen (Untersuchungsteil 1)

Anhang A: Vorabfragebogen (Untersuchungsteil 1)

Bearbeitungshinweis

Im Fragebogen und im Interview geht es um den Themenbereidfeddlichen Entwicklung.
Das Forschungsinteresse liegt dabei aufsdéjektiven Sichidie IT-Fachkrafte in einem Alter
zwischen etwa 40 und 55 Jahren auf ihre berufliche Situation und den Markwiveiteren
Karriere haben. In diesem Fragebogen gibt es keine richtigerfadsenen Antworten und es
handelt sich auchicht um einen Leistungs- oder Persotnlichkeitstest. Es geht alleinérem
personlichen Mal3stabe und Einschatzungen.

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie personlich die folgenden Aussagen in Zusammenithang
Ihrer beruflichen Arbeifur wichtig bzw. bedeutend haltevofy 1 = ist unwichtig bis 5 = ist
sehr wichtig:

2. |anderen Menschen beistehen und ihnen helfen 102(3[4]5

3. |ofters eine Lohn- oder Gehaltserhohung bekommen kénnen 1|2|3|4(s

4. | damit rechnen kénnen, dass es immer wieder mal andere Arbeiten
auszufuhren gibt

6. |hohes Ansehen in seinem Tatigkeitsbereich gewinnen 1|2|3|4(s
7. | Dinge tun konnen, woflr man kiinstlerisch begabt sein muss 112|345
8. |Arbeitskollegen haben, mit denen man gut auskommen kann 1|2|3|4fs
9. |einen sicheren Arbeitsplatz, eine gesicherte Stellung haben 1]2]|3|4fs
10. | neue Ideen entwickeln, etwas erfinden 1]2]3/4]5
11. | einen verstandnisvollen und riicksichtsvollen Chef haben 1]2|3]4]s
12. | eine gesellschaftlich geachtete Stellung erreichen 1|2|3|4fs
13. | in einem Betrieb oder einer Abteilung mit angenehmen Arbeitsbedingu alalals
arbeiten
14. | das Gefiihl haben kénnen, wirklich etwas geleistet zu haben 1|2|3|4(s
15. | iber anderen Menschen stehen, in einer Fihrungsposition arbeiten |1 ]2|3 |45
16. | an der Erprobung neuer Ideen oder Vorstellungen arbeiten 1|2|3|4fs
17. | einen Vorgesetzen haben, mit dem man reden kann 102(3[4]5
18. heistungen erbringen kénnen, denen man es ansieht, ob man gut gean |, ||, 1,
at
19. | sicher sein kénnen, immer eine Beschéftigung zu haben 1]2]|3|4fs
20. | schone Dinge herstellen bzw. gestalten 1|2|3|4fs
22. |viel Geld verdienen kénnen 1l2]3|4]s
23. | Arbeitsaufgaben erfillen, bei denen man geistig herausgefordert wird |1 |2 |3 |45
24. | andere Menschen anleiten und fihren kbnnen 1l2]3|4]s
25. | einen gut ausgestatteten, angenehmen Arbeitsplatz haben 1|2|3|4fs

26. | eine Tatigkeit haben, die die Mdglichkeit gibt, sein Leben in der
arbeitsfreien Zeit so einzurichten, wie man es am liebsten méchte
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Anhang A: Vorabfragebogen (Untersuchungsteil 1)

27. | eine abwechslungsreiche Tatigkeit zu haben 4|s
28. | eine Stellung mit eigener Entscheidungsbefugnis bekommen 4|s
29. | fur das Wohl anderer Menschen sorgen 4ls
30. | gute Aufstiegsmdglichkeiten haben 4ls
31. |viele verschiedenartige Tatigkeiten ausfiihren 4|s
33. | eine Tatigkeit austiben, die einem hohes Ansehen in der Gesellschaft il
verschafft
34. | gute Kontakte mit den Arbeitskollegen haben 4|s
35. | eine Tatigkeit haben, bei der man viel Freizeit und MuR3e fur die A e
Beschaftigung mit seinen privaten Interessen und Hobbies hat
36. | in einer angenehmen Arbeitsatmosphare, z.B. in einem ruhigen und sg als
Arbeitsraum arbeiten
37. | das Gefiihl haben kdnnen, anderen Menschen geholfen zu haben 405
38. | Aufgaben erfuillen, bei denen man viel nachdenken und tGberlegen mus 4|s
39. | glinstige Gelegenheiten zum beruflichen Vorwartskommen haben 4|s
40. | anderen Menschen sagen konnen, was sie zu tun haben 4|s
41. | so viel verdienen, dass man sich viel leisten kann als
42. | bei der Arbeit sein eigener Herr (Chef) sein 4|s
43. | sich kiinstlerisch oder musikalisch betatigen kénnen 4ls
44. | mit einer gesicherten beruflichen Zukunft rechnen kénnen 4|s
45. | einen Chef haben, der einen gerecht behandelt als
46. | bei der Entwicklung neuer Dinge mitwirken 4|s
47. | seine Arbeit selbst planen und einteilen kénnen 4ls
49. | mit den Arbeitskollegen Freundschaft schlieRen kénnen 4|s
50. | Gelegenheiten bekommen, in hohere berufliche Positionen aufzusteige 4|s
51. | die Ergebnisse der eigenen Anstrengungen sehen kdnnen 4|s
52. | eine Arbeit haben, wo man schon bei der Arbeit an seine Familie denk il
kann
53. A_ufé;aben bearbeiten, bei denen komplizierte Zusammenhéange zu klar als
sin

Geben Sie bitte an, wie wichtig jede der folgenden 15 Ausdégéme Berufslaufbahmst

(von 1 = unwichtig bis 5 = zentral wichjig

1. | Leute — auf welcher Ebene auch immer — anzuweisen, zu beeinflusser] il
fuhren und zu kontrollieren ist

2. |Die Chance, die Dinge auf meine eigene Art und Weise zu tun und dal als
nicht von den Regeln einer Organisation eingeengt zu werden ist

3. |Ein Arbeitgeber, der Sicherheit bietet durch einen garantierten Arbeits als
Vergunstigungen, gute betriebliche Altersvorsorge usw. ist

4. | An nahezu unlésbaren Problemen zu arbeiten ist 4|5

5. |In meinem Spezialgebiet zu bleiben (im Gegensatz zur Beférderung ad il
meinem Fachgebiet heraus) ist

6. |Fur eine ganze Organisation verantwortlich zu sein ist 4|s

7. |Eine Karriere, die frei ist von Einengungen durch Organisationen, ist 4|s
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Anhang A: Vorabfragebogen (Untersuchungsteil 1)

8. |Eine Organisation, die mir langfristige Stabilitat bietet ist 1]2|3|4fs

9. | Meine Fahigkeiten und Fertigkeiten daflr einzusetzen, dass die Welt €
besserer Ort zum Leben und Arbeiten wird, ist

10. | Eine Karriere zu entwickeln, die es mir erlaubt, weiterhin meinen eigen
Lebensstil zu verfolgen, ist

11. | Ein neues Unternehmen aufzubauen ist 12|3]4]s

12. | Im Verlauf meiner Karriere durchgéngig in meinem Fachgebiet zu bleil alalals
ist

13. | In eine hohe Position im General-Management aufzusteigen ist 1]2]|3|4fs

14. | In einer bestimmten geographischen Region zu bleiben anstatt wegen
Beforderung umzuziehen ist

15. | In der Lage zu sein, mein Kénnen und meine Talente im Dienste einer
wichtigen Sache einzusetzen ist

Geben Sie bitte an, in welchem Male die folgenden 10 Aussagen fialiniere-Praferenzen
zutreffen yon 1 = stimmt Gberhaupt nicht bis 5 = stimmt voll und ganz

16. | Die einzige wirkliche Herausforderung in meiner Karriere ist das Angel
und Ldsen schwieriger Probleme gewesen, egal auf welchem Gebiet

17. ] Ich halte stéandig Ausschau nach Ideen, mit denen ich ein eigenes
Unternehmen grinden kdnnte

18. | Fur mich ist es wichtiger, in meiner gegenwartigen geographischen Re
zu bleiben als ein Beférderung oder eine neue Aufgabe in einem ande|1|2|3|4|s
Standort zu erhalten

19. | Eine Karriere ist nur dann der Miihe wert, wenn sie mich in die Lage
versetzt, mein Leben auf meine eigene Art und Weise zu fihren

20. | Eine Management-Position wiirde ich nur dann annehmen, wenn sie ir
meinem Fachgebiet liegt

21. | Ich will weder durch eine Organisation noch durch die Geschaftswelt
eingeschrankt werden

22. | Ich will eine Karriere, in der ich mich einer wichtigen Sache widmen un
hingeben kann

23. | Ich fuhle mich nur dann erfolgreich, wenn ich standig von einem
schwierigen Problem oder einer Wettbewerbssituation herausgeforder

24. | Einen bestimmten Lebensstil zu wahlen und aufrecht zu erhalten ist
wichtiger als eine erfolgreiche Karriere

25. | Ich habe immer schon eine eigenes Unternehmen griinden und aufbay
wollen

Bitte geben Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen Ubegé#ygenwartige Beschaftigung
zustimmen bzw. sie ablehndridr bitte von 1 = stimmt nicht bis 7 = stimmt gejau

1. | Meine derzeitige Beschaftigung — das bin nicht wirklich ich 1]2(3|4|5|6|7

2. |Diese Beschaftigung ist nicht das, was ich wirklich gerne tun wiird 2 |2 |3 |4 |5 6|7

3. |Alles in allem passt diese Beschaftigung zu mir 1{2|3|4|56]|7

4. |Ich habe das Gefuhl, dass diese Art von Arbeit nicht das Richtige| |, |,|,[.|. |,
mich ist
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5. |lch habe das Gefiihl, dass diese Beschaftigung meinen Zielen ung ) olels
meinen Bedurfnissen gerecht wird

6. |Ich finde meine derzeitige Beschaftigung motivierend 1 567

7. | Meine Fahigkeiten, mein Kénnen und mein Talent sind genau rich ) olels
fur diese Beschéftigung

8. |Ich bin sicher, dass es eine andere Beschéftigung geben muss, fi . olels
ich mich besser eigne

9. |Ich bin in der Lage, meine Talente, mein Kénnen und meine

Kompetenzen in meiner gegenwartigen Beschaftigung einzusetze

Bitte geben Sie an, wie sehr Sie den folgenden Aussagen zustimmen oder wie digfseSie
ablehneny(on 1 = trifft Gberhaupt nicht zu bis 7 = trifft fast vollig)zu

1. | Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten 1 5(6 (7

2. |Ich muss auch zu Hause an Schwierigkeiten bei der Arbeit denker 1 5(6(7

3. |Wenn andere mich ansprechen, kommt es vor, dass ich murrisch . olels
reagiere

4. | Selbst im Urlaub muss ich manchmal an Probleme bei der Arbeit ) olels
denken

5. [Ich fuhle mich ab und zu wie jemand, den man als Nervenbindel . olels
bezeichnet

6. |Ich bin schnell verargert 1 5(6(7

7. |Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar nicht will 1 5067

8. | Wenn ich miuide von der Arbeit nach Hause komme, bin ich ziemli

nervos

Bitte geben Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen in Zusammenhang mifeipesr
wartigen Arbeitsstelle zutreffen (von -3 = sehr falsch bis +3 = sehr richtig)

Der Gedanke, meine Arbeitsstelle zu verlieren, macht mir Sorgen

@4

+1

+2|+3

Die Vorstellung, meine Arbeitsstelle zu verlieren, belastet mich

@ |4

+1

+2| 43

Der Gedanke, meine Arbeitsstelle zu verlieren, &ngstigt mich

@4

+1

+2|+3

Meine Arbeitsstelle ist mir sicher

+1

+2|+3

Ich schatze meine Karriere als sicher ein

+1

+2|+3

o~ wNIE

Ich habe Gewissheit Uber Beforderungsmdglichkeiten in den néch
Jahren

+1

+2|+3

N

Meiner Meinung nach behalte ich in naher Zukunft meine Arbeitss -

+1

+2|+3

o

Meiner Meinung nach werde ich langfristig an meinem jetzigen
Arbeitsplatz beschéftigt

+1

+2|+3

9.

Ich sehe der Einfihrung neuer Technologien mit Zuversicht entge|-

+1

+2|+3

10.

Meine Arbeitsstelle ist mir in jeder Hinsicht sicher

+1

+2|+3

Bitte geben Sie an, wie stark Sie die folgendefgaben und Problengegenwartig beschéaf-
tigen fson 1 = beschéftigt mich gar nicht bis 5 = beschaftigt mich)sehr

1. | Die Art von Arbeit zu finden, fiir die ich am besten geeignet bin 3|45
2. | Einen Beruf zu finden, der mich interessiert 345
3. |Meine Karriere im gewahlten Berufsfeld zu starten 3|45
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4. | Eine Beschaftigung zu finden, die ich auf Dauer ausiiben kann 1]2|3|4fs
5. | Besonders sachkundig oder geschickt bei meiner Arbeit zu werden 1]2]|3|4fs
6. |Zu planen, wie ich in meinem bewéahrten Arbeitsfeld weiterkomme 1|2|3|4fs
7. | Mir die Achtung und Anerkennung der Menschen in meinem Arbeitsfel alalals
erhalten
8. | An Workshops und Seminaren tber neue Methoden teilzunehmen 1]2|3|4fs
9. | Neue Fragestellungen fiir meine Arbeit zu finden 1]2]|3|4fs
10. | Wege zu finden, um meine Arbeit zu erleichtern 1|2|3|4fs
11. | Meinen Ruhestand zu planen und abzusichern 1l2|3|4]s
12.| An einem angenehmen Ort im Ruhestand zu leben 1|2|3|4fs

Geben Sie bitte nun an, inwieweit sie den 6 folgenden Aussagen zust{goneh= stimmt
nicht bis 5 = stimmt gengu

1. |Ich wei genau, dass ich die an meinen Beruf gestellten Anforderunge
erfullen kann, wenn ich nur will

2. |Ich weiR nicht, ob ich die fuir meinen Beruf erforderlichen Fahigkeiten
wirklich habe

3. |Ich weil nicht, ob ich geniigend Interesse fir alle mit meinem Beruf
verbundenen Anforderungen habe

4. | Schwierigkeiten in meinem Beruf sehe ich gelassen entgegen, da ich 1
Fahigkeiten vertrauen kann

5. |Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine beruflichen Absichten un
Ziele zu verwirklichen

6. |Ich glaube nicht, dass ich fiir meinen Beruf so motiviert bin, um grofRRe
Schwierigkeiten meistern zu kénnen

Wie sehr kdnnen Sie sich auf folgende Personen verlassen, wenn berufliche Probleme

auftauchen®von 1 = ... kann ich mich gar nicht bis 5 = ... kann ich mich vdllig verlassen)
1. | Auf meine Vorgesetzten ... 112|345
2. | Auf meine Arbeitskollegen und -kolleginnen ... 1]2]|3|4fs
3. | Auf meine/n Lebenspartner/in (sofern mit Partner lebend) 112|345
4. | Auf andere Personen aul3erhalb der Arbeit ... 1]2|3]4]|5

Platz fur Anmerkungen:
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Anhang B: Interviewleitfaden (Untersuchungsteil 1)

Biographische Angaben wurden z.T. bereits zusammiedem Vorabfragebogen erhoben und sind ggf.
zu erganzen. Die Auswertungsdaten des Fragebogemek im jeweiligen thematischen Zusammenhang
als Ruckmeldung und Gesprachsanreiz eingebrachtemer

I. Bisheriger beruflicher Werdegang / berufliche Pr&erenzen

Aus dem Kurzfragebogen entnehme ich, dass Siesitindler IT im Bereich ... als ... beschaftigtdsi
Wirden Sie bitte zunachst einmal kurz schilderey ielche Stationen Ihr beruflicher Werdegang big
hierher verlaufen ist? Mit welchen Vorstellungerd iErwartungen sind Sie in die IT gegangen?

Bisheriger beruflicher Werdegang Verlauf der Ausbildung und Abschliisse
Berufliche Stationen mit Tatigkeitsschwerpunkten

Griunde fur Wechsel und Bruche (Entlassung/Schliel3ung,
Interessenwechsel, Bezahlung/Status, private Gj@nde

Derzeitige Beschaftigung in der IT Positionatigkeitsschwerpunkt

(Vergleich mit Vorabfragebogen, ggf. Nachfragen bzw.
zusétzliche Angabgn

Orientierungen/berufliches Selbstbild | Warum IT-Tatigkeit (wg. Interesse, Geld, Arbeitsamt?...)
Berufliche WertePraferenzenund Orientierungen
Bevorzugted atigkeitsgebiet (T/M, Entwicklung/Betrieb)

Il. Gegenwartige berufliche Situation / Passung Peion-Arbeitsumwelt

=

Kdnnten Sie nun bitte etwas Uber Ihre gegenwéafgyafliche Situation erzahlen — Inwieweit entspric
die Arbeit, die sie verrichten, lhren Interessen Erwartungen? In welchen Bereichen — z.B. (..) s:u
gibt es Probleme? Was hat sich im Vergleich zudri@her verbessert und was eher verschlechtert?

Interessenkongruenz/Person-Job Fit | Globale PassunBiskrepanz (T/M? Beruf/Familie?
Wertekonflikte?); hauptsachlicliRroblembereiche

Zeitliche Entwicklung (besser oder schlechter geworden?)

Beruf/Tatigkeitsinhalte Zufriedenheit/Commitment mit deBeruf (friher besser?)
Interessante qualifizierte und herausfordernde Inhalte?
(Zu) schnellemvechselvon Technologie und Methoden?
Zu hoherkommunikativer Anteil (Sitzungen)?

Zu viel fachfremde TatigkeiteB{VL )?

Arbeitsorganisation Verhaltnis von Autonomie unidontrolle /Zielvorgaben
Konflikte mit Kollegen/Vorgesetzten/Geschéftsleitung

Belastung/Beanspruchung QualitativeUberforderung
Zeitdruck,Stress Uberstunden, Erschépfung/Burnout

Bezahlung/Arbeitsplatzsicherheit Zufriedenheit mit denverdienst (friiher besser?)
Aktuelle Beschéftigung ausreichegidher?

Berufliche Position und Karriere Zufriedenheit mit dem bisherigétarriereverlauf ?
Zufriedenheit mit der aktuellen beruflichBosition?
Aufstiegsmdglichkeiten,,Rlickwartsgang“?
Altersdiskriminierung , Konkurrenz mit Jingeren?
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[ll. Umgang mit aktuellen Problemen / Adaptationsstategien

Sie haben bereits einige aktuelle/potentielle Reaildereiche (...) genannt. Wie gehen Sie selbst mit

Wunschvorstellungen und Ziele andern bzw. anpassesen?

Kontrollerwartung Sind Probleme |6sbar oder Bhpassungerforderlich?

Umgang mit aktuellen Problemen aktive Strategien(Stellenwechsel/Job-hopping, Schulung
besuchen, interne Bewerbung)

passiveStrategien (Durchhalten/Mehrarbeit, Dienst nach
Vorschrift, Riickzug auf weniger beanspruchendegkéit)

Veranderung von Préferenzen Beruflicherinteressenwechse{z.B. T->M)
Interessenverschiebung vom Beruf Rafmilie/Privatleben
Verdienst/Sicherheitwichtiger geworden als Arbeitsinhalte

IV. Umgang mit zukiinftigen Problemen / Laufbahnpergektiven / Ressourcen

Ihrer beruflichen Situation &ndern? Welche Entsdbagen und Probleme sehen Sie in Ihrer beruflic
Laufbahn in den nachsten Jahren auf Sie zukommeimvignwollen Sie damit umgehen? Haben Sie
bereits langerfristige Ziele und Plane?

Mogliche Sondierungsfragen:

Bis zu welchem Alter glauben Sie, noch in einerargdiob in der IT arbeiten zu kénnef@¥tl. Grafik
Altersverteilung IT-Berufe — alle Berufe zeigaielche Plane haben Sie fir die Zeit danach?

Gibt es lhrer Ansicht nach eine obere Altersgrefizeéechnisch ausgerichtete Tatigkeiten? SehemliBig
Anforderung auf sich zukommen, mehr ManagementaBafgzu tbernehmen?

Kontrollerwartung Individuelle Beeinflussbarkeitdes weiteren Karriereverlaufs

Kurz- und mittelfristige Ziele/Plane Karriereentwicklungsrichtungefunktionale Weiterqualifi-
zierung, technisch8pezialistenrolle vertikalerAufstieg,
ManagemenNischenpositior?

Orientierung an Job/Organisation, Arbeit oder R@le.)?

Ziele: Wechsel degatigkeitsbereichs(T->M), Umschulung,
geplanter Stellenwechsel odgerufswechsel(warum?)

Reduzierungvon Umfang (Teilzeit) und/oder Belastung
(schonendere Tatigkeit, welche?)

Wechsel inSelbstandigkeit(warum)?

damit um? Welche ,personlichen Strategien* habea &itwickelt (z.B. ...)? Haben Sie lhre beruflich¢n

Wenn Sie nun an lhre nadhere und weitere beruflfilaunft denken: Was wirden Sie kurzfristig gerng an

nen

D

Léngerfristige Ziele/Plane Mit 53 in den Ruhestand&portlerkarriere )?

In gegenwartigerPosition bleiben bis zur Rente?
Gleitender Ubergang in den Ruhestand?
AuBerberufliche/ehrenamtliche Plane (welche?)

Personliche und soziale Ressourcen | Was ist wichtigerPersénlicheKompetenzen/Ressourcen od

er

soziale Beziehungemind Netze?
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Anhang C: Kombinierter Fragebogen (Untersuchungstdi2)

Bearbeitungshinweise

Im Fragebogen geht es um das Thémaufliche Entwicklung und speziell um diabjektive Sicht, die IT-Fachkrafte
in der Mitte ihrer Laufbahn — d.h. im Alter ab & Jahren bis zum (Vor-) Ruhestand — auf ihre dletloerufliche

Situation und ihre weitere Berufslaufbahn

habendissem Fragebogen gibt es daher keine richtigen fadschen

Antworten, und es handelt sich auch nicht um elrestungs- oder Personlichkeitstest.

=
=

moglichst alle Fragen, auch wenn
=

Es geht alleine urthre persdnlichen Mal3stdbe und Einschatzungen.
Fragekasten und Ankreuzfragen kénnen in beliebRgéinenfolge ausgefullt werden! Bitte beantwortea Si

sich manche Arfragen &hneln.

Sie kénnen die Késten vergrol3ern, falls der Plathtrausreicht!

I. Biographische Daten und beruflicher

Werdegang

Geschlecht und Alter

omlow \ .... Jahre alt

Partnerschaft

o allein lebend § mit Partner lebendd verheiratet

Kinder

o nein |o ja, Kinder lebem im Haushalta nicht im Haushalt

Schulabschluss

o Hauptschulabschluss |[Mittlere Reife |
o Fachhochschulreifeq Allgemeine Hochschulreife

Hochschulstudium

o nein |o Fachhochschuled Universitat

IT-spezifischer Ausbildungs- bzw.
Hochschulabschluss

o nein |oja, als
IT-Abschluss ist1 erster Abschluss{ Zusatzabschluss

Andere/weitere Abschliisse

o nein |oja, als

Gegenwartiger ausgelbter Beruf

Gegenwartige Funktion bzw. Position

Gegenwartiger Tatigkeitsschwerpunkt

Gegenwartiger Tatigkeitsbereich

o Anwendungsentwicklungd] Systemprogrammierung |
o Consulting b Systembetriebd Benutzerberatung |
o Vertrieb |[o Dokumentation

Beschaftigungsform

o angestellt f verbeamtetd selbstandig/freiberuflich

GroRRe des Unternehmens, in dem bzw
fur das Sie derzeit arbeiten

.0 GrolRunternehmen (> 200 Mittelstdndisches Unternehm
| o Kleines Unternehmen (bis ca. 10 Mitarbeiter)

Uber welcheStationen (Ausbildung/Studium, Tatigkeiten innerhalb/auRéstder IT) hat Sie Ihr

beruflicher Werdegang bisher gefiihrt?

Bitte nerBier{kurz und tabellarischquch den jeweiligen

Tatigkeitsschwerpunkt und evriinde fur Berufs- oder Tatigkeitswechsel:
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Il. Berufliche Praferenzen

Bitte schreiben Sie afierne auch stichwortartigwvas Ihnen im Zusammenhang mit Ihrer Arbeit, lhrem
Beruf und Ihrer Karrierbesonders wichtigist:

Bitte geben Sie nun an, inwieweit Sie personlighfdlgenden Aussagen in Zusammenhang mit Arbeit
und Beruf fiir wichtig bzw. bedeutend hal{gon 1 = ist unwichtig bis 5 = ist sehr wichtig)

1. |anderen Menschen beistehen und ihnen helfen 12)3]4]5
2. | ofters eine Lohn- oder Gehaltserhohung bekommenéwn 12)3]4]5
3. | damit rechnen kénnen, dass es immer wieder marameeiten auszufihren alslals
gibt
4. | hohes Ansehen in seinem Tatigkeitsbereich gewinnen 12)3]4]5
5. | Dinge tun kénnen, woftr man kinstlerisch begalit seiss 12(3]4]5
6. | Arbeitskollegen haben, mit denen man gut auskomkaen 12)3]4]5
7. | einen sicheren Arbeitsplatz, eine gesicherte Stglhaben 12)3]4]5
8. |neue Ideen entwickeln, etwas erfinden 12]|3]4]|s5
9. | einen verstandnisvollen und ricksichtsvollen Clzéfdn 12(3]4]5
10. | eine gesellschaftlich geachtete Stellung erreichen 12)3]4]5
11. |in einem Betrieb oder einer Abteilung mit angenehrgeitsbedingungen alalals
arbeiten
12. | das Gefiuihl haben kénnen, wirklich etwas geleisigtaben 12(3]4]5
13. | tber anderen Menschen stehen, in einer Fuhrungigpoaibeiten 12(3]4]5
14. | an der Erprobung neuer Ideen oder Vorstellungeeitri 12)3]4]5
15. | einen Vorgesetzen haben, mit dem man reden kann 12(3]4]5
16. | Leistungen erbringen konnen, denen man es ansieiman gut gearbeitet hat | 1|2 |3|4|5
17. | sicher sein kénnen, immer eine Beschaftigung zemab 12(3]4]5
18. | schone Dinge herstellen bzw. gestalten 12(3]4]5
19. | viel Geld verdienen kénnen 1|2|3|4]|s
20. | Arbeitsaufgaben erfillen, bei denen man geistigisgefordert wird 12(3]4]5
21. | andere Menschen anleiten und fiihren konnen 1]2|3|4]|s
22. | einen gut ausgestatteten, angenehmen Arbeitsgatnh 12)3]4]5

23. | eine Tatigkeit haben, die die Moglichkeit gibt,rseEben in der arbeitsfreien
Zeit so einzurichten, wie man es am liebsten mdchte

24. | eine abwechslungsreiche Tatigkeit zu haben 12(3]4]5
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25. | eine Stellung mit eigener Entscheidungsbefugnisineiken 12)3[4]5
26. | fur das Wohl anderer Menschen sorgen 1]2|3|4]|s
27. | gute Aufstiegsmoglichkeiten haben 12(3]4]5
28. | viele verschiedenartige Tatigkeiten ausfiihren 1]2|3|4]|s
29. | eine Tatigkeit austiben, die einem hohes AnsehdaritGesellschaft verschafft| 1|2 3|4 |5
30. | gute Kontakte mit den Arbeitskollegen haben 1]2|3|4]|s

31. | eine Tatigkeit haben, bei der man viel Freizeit dhalke fur die Beschaftigung
mit seinen privaten Interessen und Hobbies hat

32. | in einer angenehmen Arbeitsatmosphére, z.B. imemgigen und sauberen
Arbeitsraum arbeiten

33. | das Gefiihl haben kénnen, anderen Menschen gelmifeaben 12)3]4]5
34. | Aufgaben erfiillen, bei denen man viel nachdenkehiiberlegen muss 12)3]4]5
35. | guinstige Gelegenheiten zum beruflichen Vorwartskemimaben 12)3]4]5
36. | anderen Menschen sagen kénnen, was sie zu tun haben 12)3]4]5
37. | so viel verdienen, dass man sich viel leisten kann 1|2]3|4]s
38. | bei der Arbeit sein eigener Herr (Chef) sein 1]2|3|4]|s
39. | sich kiinstlerisch oder musikalisch betatigen konnen 12)3]4]5
40. | mit einer gesicherten beruflichen Zukunft rechnénrien 12(3]4]s5
41. | einen Chef haben, der einen gerecht behandelt 12)3]4]5
42. | bei der Entwicklung neuer Dinge mitwirken 1]2|3|4]|s
43. | seine Arbeit selbst planen und einteilen kénnen 12)3]4]5
44. | mit den Arbeitskollegen Freundschaft schlieBen k@inn 1]2|3|4]|s
45. | Gelegenheiten bekommen, in hohere berufliche Positi aufzusteigen 12)3]4]5
46. | die Ergebnisse der eigenen Anstrengungen seheekonn 12)3]4]5

47. | eine Arbeit haben, wo man schon bei der ArbeiteanesFamilie denken kann | 1|23 4|5

48. | Aufgaben bearbeiten, bei denen komplizierte Zusamhiege zu klaren sind [1|2|3 |45

lll. Gegenwartige berufliche Situation und PassundPerson-Arbeitsumwelt

Wie wurden Sie lhraktuelle berufliche Situation generell beschreiben? Entspricht die Arbeit, tée s
verrichten, lhren Interessen und Erwartungen? &itRRrobleméz.B. hinsichtlich Arbeitsbelastung oder
Arbeitsplatzsicherhei?) Was hat sich in den letzten Jahren eher verlidsser verschlechtert?
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Bitte geben Sie in den folgenden Fragebldcken jevea, inwieweit Sie den einzelnen Aussagen
zustimmen bzw. sie ablehnéron 1 = stimmt Gberhaupt nicht bis 7 = stimmt ggenau)

Aussagen zuPassungder derzeitigen (bzw. der letzten ausgeiibten) lgd8gung:

49. | Meine derzeitige Beschaftigung — das bin nicht liétkich 1|2|3|4|s5|67
50. | Diese Beschaftigung ist nicht das, was ich wirkteine tun wirde 1|2]|3|4|5|6|7
51. | Alles in allem passt diese Beschaftigung zu mir 1l2(3lals|e|7
52. | Ich habe das Gefiihl, dass diese Art von Arbeittrdels Richtige fur mich

Ist

53. | Ich habe das Gefiihl, dass diese Beschaftigung méiieéen und meinen
Bedirfnissen gerecht wird

54. | Ich finde meine derzeitige Beschaftigung motivieren 1]2|3|4|5|6|7

55. | Meine Fahigkeiten, mein Kénnen und mein Talent gjedau richtig fur
diese Beschaftigung

56. | Ich bin sicher, dass es eine andere Beschaftigebgrgmuss, fir die ich
mich besser eigne

57. | Ich bin in der Lage, meine Talente, mein Konnen meihe Kompetenzen
in meiner gegenwartigen Beschéftigung einzusetzen

Aussagerzur Belastungdurch die Arbeit:

58. | Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten 1|2|3|4|5|6|7

59. | Ich muss auch zu Hause an Schwierigkeiten bei degifdenken 1|2]|3|4|5(6|7

60. | Wenn andere mich ansprechen, kommt es vor, dasslictisch reagiere |1[2|3|4|5]|6|7

61. | Selbst im Urlaub muss ich manchmal an Problemelé&eArbeit denken |1|2(3|4|5]6]|7

62. | Ich fuihle mich ab und zu wie jemand, den man alwé&®indel

bezeichnet
63. |Ich bin schnell verargert 1|2|3|4|s5|6|7
64. | Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar nicht will 1|2]|3|4|5|6|7

65. | Wenn ich mide von der Arbeit nach Hause kommeidbirziemlich nervog 1 |2 3|4 |5|6]|7

Aussagen zuBicherheit/Unsicherheitder Arbeitsstelle:

66. | Der Gedanke, meine Arbeitsstelle zu verlieren, maghSorgen 1|2(3|4|5|6]|7

67. | Meine Arbeitsstelle ist mir sicher 1|2|3]a|s5|6]|7

68. | Ich schatze meine Karriere als sicher ein 1l2)slals|e|7

69. |Ich habe Gewissheit Uiber Beférderungsmaglichkeiteden nachsten alslalslel
Jahren

70. | Der Gedanke, meine Arbeitsstelle zu verlieren, tigigsich 1|2(3|4|5|6]|7

71. | Meiner Meinung nach behalte ich in naher Zukunfinreé\rbeitsstelle 12|3|4|5]6|7

72. | Meiner Meinung nach werde ich langfristig an meirjetrigen
Arbeitsplatz beschaftigt

73. | Die Vorstellung, meine Arbeitsstelle zu verlierbr)astet mich 1|2|3|4a|5|6|7
74. | Ich sehe der Einfuhrung neuer Technologien mit Zsight entgegen 1|2(3|4|5|6]|7
75. | Meine Arbeitsstelle ist mir in jeder Hinsicht siche 1|2|3|4|s5|6|7
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IV. Umgang mit beruflichen Anforderungen und Problemen

Welche beruflichen Anforderungen oder Probleme théfsigen Sie immer wieder? Haben Sie bestimmte
Strategienzum Umgang damitentwickelt(z.B. Weiterbildung/Spezialisierung, Arbeitgebe gz,
Teilzeitarbeit ...? Haben Sie lhre beruflichen Wunschvorstellunggraasen miissen?

Bitte geben Sie an, wie stark Sie folgende beruispeneAufgaben und Problemebeschéftigen
(von 1 = beschéftigt mich gar nicht bis 5 = besdigifmich sehr)

76. | Die Art von Arbeit zu finden, fir die ich am besigeeignet bin 12)3]4]5
77. | Einen Beruf zu finden, der mich interessiert 1]2|3|4]|s
78. | Meine Karriere im gewahlten Berufsfeld zu starten 12)3]4]5
79. | Eine Beschaftigung zu finden, die ich auf Daueiiaes kann 12(3]4]5
80. | Besonders sachkundig oder geschickt bei meineritebaverden 12(3]4]5
81. | Zu planen, wie ich in meinem bewahrten Arbeitsfetdterkomme 12(3]4]5
82. | Mir die Achtung und Anerkennung der Menschen innmagi Arbeitsfeld zu alslals
erhalten
83. | An Workshops und Seminaren tiber neue Methodenteilamen 12(3]4]5
84. | Neue Fragestellungen fir meine Arbeit zu finden 12(3]4]5
85. | Wege zu finden, um meine Arbeit zu erleichtern 1|2|3|4]|s
86. | Meinen Ruhestand zu planen und abzusichern 1]2|3]4]|s
87. | An einem angenehmen Ort im Ruhestand zu leben 12)3]4]5
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Wie beurteilen Sie Ihre berufliche

Situation in der IT unter einer Altersstruktur IT-Berufe - Alle Berufe
langerfristigen Perspektive? Schauen .

Sie sich dazu folgende Grafik zur o IT-Fachieute
Altersstruktur der IT-Berufe an: 4 ~

3 17 o
\~A\/ \\ Al Barufe

N

0

20 30 40 50 Alter 60

Datenquelle: Beschaftigtenstatistik 2001 (Deutschland)

Wie lange denken Sie, Ihre Berufstatigkeit in deausiiben zu kdnnen? Welche Anforderungen bzw.
Probleme sehen Sie auf sich zukommen? HabebeBidliche Plane Uber das Alter von ca. 50-55 Jahren
hinaus ¢.B. Wechsel des Tatigkeitsfelds, Reduktion dexd8hzahf?
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V. Ressourcen beim Umgang mit beruflichen Anforderngen und Problemen

Wie wichtig sind lhre Ansicht nagbersénliche Kompetenzen und Ressourcgm.B. Fachkenntnisse,
Flexibilitat, Karriereplanung usw.jir die erfolgreiche Bewadltigung beruflicher Anfl@rungen und
Probleme? Wie wichtig sind demgegeniibeziale Beziehungen und Netzg.B. zu Kollegen oder
Vorgesetzter?) Haben Sie es tUberhawgatbst in der Hand Schwierigkeiten zu Uberwinden und lhre
beruflichen Ziele zu verwirklichen?

Geben Sie bitte nun noch an, inwieweit die 6 fotlEenAussagen in diesem Zusammenhang mit lhrer
Selbsteinschatzungibereinstimmerfvon 1 = stimmt nicht bis 5 = stimmt genau)

88. | Ich weiR genau, dass ich die an meinen Beruf destehnforderungen erflllen

kann, wenn ich nur will 2170
89. | Ich weiR nicht, ob ich die fir meinen Beruf erfadihen Fahigkeiten wirklich slalals
habe
90. | Ich weiR nicht, ob ich genligend Interesse flrmilemeinem Beruf verbundene 2lalals

Anforderungen habe

91. | Schwierigkeiten in meinem Beruf sehe ich gelassegegen, da ich meinen
Fahigkeiten vertrauen kann

92. | Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine bérbéin Absichten und Ziele zu
verwirklichen

93. | Ich glaube nicht, dass ich fir meinen Beruf so weti bin, um groRRe
Schwierigkeiten meistern zu kénnen

Wie sehr kénnen Sie sich auf folgerfélersonenverlassen, wenn berufliche Probleme auftauchen?

(von 1 = ... kann ich mich gar nicht bis 5 = ...nkaich mich véllig verlassen)

94. | Auf meine Vorgesetzten ... 1]2|3|4]|s
95. | Auf meine Arbeitskollegen und -kolleginnen ... 12(3]4]5
96. | Auf meine/n Lebenspartner/in (sofern mit Partner lebend) 12(3]4]5
97. | Auf andere Personen auRerhalb der Arbeit ... 12]|3]|4]|5

Vielen Dank fir Ihre Mitarbeit an der Untersuchunenn Sie noch weitere Anmerkungen oder
Anregungen haben, dann fugen Sie diese doch bifeech an dieses Dokument an!
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Anhang D: Datentabellen (Gesamtstichprobe)

BWH # ltem Vgl. -1 1-2 -3 I-4 F1 F2 F3 F4 F5 M  SD
Instrument und Vergleichswerte aus 1 2 3,94 3 5 3 4 5 5 5 4 3 4,11 0,93
Seifert & Bergmann (1983) 2 3 3,28 1 3 2 4 5 3 3 3 4 3,11 1,17
3 4 4,05 5 3 4 4 5 4 4 4 5 4,22 0,67

4 6 33 3 5 1 3 3 4 4 3 5 3,44 1,24

5 7 3,09 1 5 4 1 2 5 2 1 2 2,56 1,67

6 8 48 5 5 4 5 4 4 3 3 5 4,22 0,83

7 9 4,06 1 5 3 4 5 5 2 5 5 3,89 1,54

8 10 3,71 5 4 5 3 5 4 5 3 4 4,22 0,83

9 11 3,92 5 5 3 4 5 5 4 2 5 4,22 1,09

10 12 3,01 1 5 2 2 5 3 3 3 4 3,11 1,34

11 13 4,21 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4,56 0,53

12 14 4,55 3 5 4 3 5 4 5 4 4 4,11 0,74

13 15 2,67 1 3 1 1 1 1 4 3 4 2,11 1,36

14 16 3,88 5 5 5 3 4 2 5 3 4 4 1,12

15 17 4,31 5 5 4 5 5 5 3 4 5 4,56 0,73

16 18 3,82 5 5 3 3 5 5 3 3 5 4,11 1,05

17 19 3,86 3 5 3 3 3 4 3 5 5 3,78 0,97

18 20 3,26 1 5 4 1 5 2 4 2 2 2,891,62

19 22 3,23 1 4 3 4 3 3 3 3 4 3,11 0,93

20 23 4,27 5 5 5 4 5 4 5 4 3 4,44 0,73

21 24 3,09 1 4 2 1 3 2 5 4 4 2,891,449

22 25 3,71 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4,22 0,44

23 26 4,39 5 4 4 4 5 5 2 4 4 4,11 0,93

24 27 4,61 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4,44 0,53

25 28 4,25 1 5 4 4 5 2 5 4 4 3,78 1,39

26 29 3,86 3 4 3 2 3 2 4 3 4 3,11 0,74

27 30 3,45 1 4 2 2 3 1 3 3 4 2,56 1,13

28 31 4,03 5 4 4 3 5 4 4 3 3 3,890,78

29 33 2,65 1 4 3 2 3 3 3 3 3 2,78 0,83

30 34 445 5 5 3 4 3 4 4 3 5 4 0,87

31 35 3,98 3 4 4 4 5 5 2 2 4 3,67 1,12

32 36 3,99 5 5 4 4 5 4 4 3 4 4,22 0,67

33 37 4 3 5 4 4 5 4 5 3 4 4,11 0,74

34 38 3,93 5 4 4 3 5 5 4 4 3 4,11 0,78

35 39 3,35 1 4 2 1 2 2 3 3 4 2,44 1,13

36 40 2,38 1 3 1 1 1 1 3 2 4 1,89 1,17

37 41 3,04 1 3 3 4 1 3 3 3 4 2,78 1,09

38 42 3,99 5 5 4 3 5 4 4 3 5 4,22 0,83

39 43 3.2 1 5 4 1 2 4 2 1 2 2,441,551

40 44 3,83 2 5 3 4 5 4 1 5 5 3,78 1,48

41 45 4,25 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4,78 0,44

42 46 3,76 5 4 5 4 5 4 5 3 4 4,33 0,71

43 47 4,35 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4,67 0,5

44 49 4,37 5 5 3 4 2 4 3 2 3 3,44 1,13

45 50 34 1 4 2 2 1 1 3 3 4 2,33 1,22

46 51 4,28 5 5 4 4 5 4 3 4 5 4,330,714

47 52 2,73 1 3 3 3 1 3 2 1 3 2,22 0,97

48 53 3,41 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4,22 0,44

BWH-Skalen vgl. -1 I-2 1-3 14 F1 F2 F3 F4 F5 M  SD
Altruismus 3,93 3 4,67 3,33 3,33 4,33 3,67 4,67 3,33 3,67 3,162
Asthetik 3,18 1 5 4 1 3 3,67 2,67 1,33 2 2,631,42
Kreativitat 3,78 5 4,33 5 3,33 4,67 3,33 5 3 4 4,190,8
Intellektuelle Stimulation 387 5 4,33 4,33 3,67 4,67 4,67 4,33 4 3,33 4,26,52
Autonomie 4,2 3,67 5 4,33 3,67 5 3,67 4,33 3,67 4,67 4,20,58
Leistung 4,22 4,33 5 3,67 3,33 5 433 3,67 3,67 4,67 4,10,63
Prestige 2,99 1,67 4,67 2 2,33 3,67 3,33 3,33 3 4 3,10,97
Management 2,71 1 3,33 1,33 1 167 1,33 4 3 4 2,31,27
Verdienst 3,18 1 3,33 2,67 4 3 3 3 3 4 30,88
Sicherheit 3,92 2 5 3 3,67 4,33 4,33 2 5 5 3,811,23
Arbeitsbedingungen 397 5 5 4 4,33 4,67 4 4 3,67 4,33 4,339,47|
Vorgesetztenbeziehungen 4,16 5 5 4 4,33 5 5 4 3,33 5 4,520,63
Mitarbeiterbeziehungen 454 5 5 3,33 4,33 3 4 333 2,67 4,33 3,89,85
Abwechslung 4,23 5 4 4 3,67 5 4 4 3,67 4,33 4,19 0,5
Freizeitorientierung 3,7 3 3,67 3,67 3,67 3,67 4,33 2 2,33 3,67 3,38,75
Aufstiegsmaglichkeiten 34 1 4 2 1,67 2 1,33 3 3 4 2,441,171
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BWH- Faktoren Vgl. 11 12 I-3 -4 F1 F2 F3 F4 F5 M  SD|
Materiell-prestige-fihrungsorientierte Werth. 3,24,33 4,07 22 253 293 2,67 3,07 34 42 293,9
Intellektuell-kreativ-autonomieorientierte Werth. 04, 46 46 45 36 48 39 45 36 4,1 4,249,469
Kontakt- und arbeitsumweltorientierte Werth. 43 5 5 3,75 4,38 4,25 438 3,75 3,13 4,63 4,26,62
Altruistische Werthaltungen 398 3 467 3,33 3,33 4,33 3,67 4,67 3,33 3,67 3,762
Kunstlerisch-freie Wertorientierung 35522 46 4 22 38 42 24 2 2,8 3,13,01

Karriereorientierungen tem Vgl. 1-1  1-2 -3 14 M SD

Adaptation des COI von Igbaria & Baroudi 1 26 1 1 1 1 1 0

(1993); Vergleichswerte aus Heimlich (2004 2 4,13 3 5 5 4 4,25 0,96

3 3,67 1 5 3 4 3,25 1,79
4 3,47 5 1 4 2 3 1,83
5 2,93 5 3 3 4 3,75 0,96
6 2,87 1 3 2 2 2 0,82
7 34 3 5 4 3 3,75 0,96
8 3,2 1 5 2 3 2,75 1,71
9 4 1 4 4 2 2,75 1.5
10 4,47 5 5 4 4 4,5 0,58
11 24 1 1 1 1 0
12 26 5 3 2 3 3,25 1,26
13 2,27 1 2 1 1 1,25 0,5
14 3 1 5 4 4 3,5 1,73
15 4,53 1 5 4 3 3,25 1,79
16 3,6 1 3 3 3 2,5 1
17 2,27 1 1 1 1 1 0
18 2,8 1 5 3 1 2,5 1,91
19 3,8 1 5 5 5 4 2
20 34 1 4 3 4 3 1,41
21 34 3 4 5 3 3,75 0,96
22 38 1 4 5 3 3,25 1,79
23 3,33 3 2 3 2 2,5 0,58
24 3,53 1 4 5 4 3,5 1,73
25 2,13 1 1 1 1 1 0

Dimensionen/Karriereanker Vgl. k1 1-2 -3 |4 M SD
Technik 2,98 3,67 3,33 2,67 3,67 3,330,47|
Management 2,58 1 2 1,33 1,33 1,42 0,42
Autonomie 3,64 3 4,67 4,67 3,33 3,920,88
Sicherheit (Arbeitsplatz) 343 1 5 25 35 3 1,68
Orts-Sicherheit 2,9 1 5 35 25 3 1,68
Dienstleistung 4,11 1 4,33 4,33 2,67 3,08 1,6
Herausforderung 3,47 3 2 3,33 2,33 2,67 0,61
Lebensstil-Integration 3,932,33 4,67 4,67 4,33 4 1,12
Unternehmertum 227 1 1 1 1 1 0

Passung Person-Job # Item -1 1-2 1-3 -4 F1 F2 F3 F4 F5 M SO

Adaptation delP-J Fit scalevon Brkich 49 1 1 5 2 1 1 5 6 6 1 3,112,32

et al. (2002) 50 2 3 4 3 1 1 5 5 1 1 2,671,73

51 3 3 4 5 7 7 6 6 2 6 5,111,76
52 4 1 4 1 1 1 3 3 1 1 1,78 1,2
53 5 3 4 5 7 7 6 5 6 6 5,441,33
54 6 3 2 5 6 5 6 6 6 6 5 1,5
55 7 7 3 4 6 5 6 3 6 6 5,111,45
56 8 7 4 4 1 2 5 7 2 2 3,782,22
57 9 7 4 6 7 5 4 6 5 7 5,671,22

Skalenwerte -1 1-2 1-3 -4 F1 F2 F3 F4 F5 M SO
J-P* (Items 1-6) 467 35 55 683 6,67 483 45 5 6,5 5,33,13
LP-J* (Items 7-9) 5 3,67 467 6,67 533 433 3,33 567 6,33 5,13
M (Skalenwert) 4,78 3,56 5,22 6,78 6,22 4,67 4,11 5,22 6,44 5,2209
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Irritation # ltem -1 12 -3 1-44 F1 F2 F3 F4 F-5 M  SD
Instrument und Vergleichswert aus Mghr 58 1 1 6 2 4 1 1 6 1 5 32,24
& Rigotti (2004) 59 2 1 7 2 4 3 7 5 1 5 3,892,32
60 3 1 6 5 2 7 2 5 1 3 3,562,24

61 4 1 6 2 4 5 1 5 1 3 3,111,964

62 5 1 6 2 5 5 1 2 1 2 2,781,99

63 6 1 6 3 3 7 2 5 1 4 3,562,13

64 7 1 6 3 2 5 2 3 1 4 31,73

65 8 1 5 1 2 7 3 1 1 3 2,672,12

Faktoren Irritation vgl. k1 1-2 I-3 -4 F1 F2 F3 F4 F5 M SD
VerhaltensdufRerungen (negative) 1 58 28 28 6,2 2 3,2 1 3,2 3,111,84
Abschaltenkdnnen (nicht -) 1 6,33 2 4 3 3 5,33 1 4,33 3,331,85

M (Skalenwert) 3,1 1 6 25 3,25 5 2,38 4 1 3,63 3,191,69
SUSA # ltem -1 *1-2 *-3 *-4 F-1 F-2 F3 F4 F-5 M  SD
Instrument aus Borg (1992) 66 1 1 6 5 3 1 7 2 4 6 3,892,26
67 2 1 6 5 3 1 5 1 6 5 3,672,1§

N 68 3 1 6 6 2 1 5 3 5 4 367 2
Anpassung auf Antwortformat 1..7 69 4 1 4 5 6 1 4 1 5 3 333194
70 5 1 4 5 4 1 5 2 3 6 3,441,8]

71 6 1 2 2 4 5 6 4 6 6 41,94

72 7 7 4 6 7 5 6 6 6 5,880,99

73 8 1 4 6 6 1 5 2 3 6 3,782,11

74 9 7 5 7 7 3 5 7 6 7 6 1,41

75 10 1 2 5 5 1 5 1 4 5 3,221,92

Faktoren SUSA *-1 *-2 *-3 *-4 F-1 F-2 F-3 F-4 F-5 M  SD
Emotional (Befurchtungen) 1 6 5,33 2,67 1 5,67 2 3,33 6 3,672,11
Kognitiv (Bedenken) 5,29 4,43 2,86 243 557 286 517 257 2,86 3,1831

M (Skalenwert) 4 49 36 25 42 37 411 28 38 3,79,73
Laufbahnbezogene Aufgaben # ltem -1 12 -3 14 F1 F2 F3 F4 F5 M SD
und Probleme 76 1 1 4 1 1 1 3 3 2 2 21,12
Adaptation des ACCI-S von Perrone et 77 2 1 4 1 1 1 2 4 2 2 21,22
al. (2003) 78 3 1 4 1 1 1 3 1 2 3 1,891,17
79 4 1 2 1 1 1 3 3 4 3 2,111,17

80 5 5 4 4 3 5 5 5 4 3 4,220,83

81 6 1 3 2 1 5 2 2 3 3 2,441,24

82 7 5 4 2 3 5 2 4 4 5 3,78 1,2

83 8 5 3 4 2 5 3 5 4 5 41,12

84 9 5 3 5 2 5 3 3 2 3 3,441,224

85 10 5 5 5 2 5 4 3 4 3 41,12

86 11 1 3 2 2 5 5 1 3 2 2,67 15

87 12 1 2 2 2 5 4 4 4 5 3,221,48

Dimensionen/Stadien -1 1-2 1-3 -4 F1 F2 F3 F4 F5 M SO
Exploration 1 4 1 1 1 2,67 2,67 2 2,33 1,961,06
Etablierung 2,33 3 233 1,67 3,67 3,33 3,33 3,67 3 2,98,64
Erhaltung 5 3,33 3,67 2,33 5 2,67 4 3,33 4,33 3,79,94
Riickzug 2,33 3,33 3 2 5 433 2,67 3,67 3,33 3,895
BSW # ltem Vgl. -1 1-22 -3 -4 F1 F2 F3 F4 F5 M  SD
Instrument aus Abele et al. (2000); 88 1 4,11 4 4 5 4 5 4 5 3 5 4,330,71
Vergleichswerte aus Tab. 1 (S. 148, 89 2 3,89 1 3 2 2 1 3 1 2 2 1,890,78
Stichprobe 1) 90 3 367 4 4 3 3 1 3 1 2 4 2,78 1,2
91 4 3,52 4 2 5 4 5 4 5 4 3 4 1

92 5 3,07 3 2 3 5 1 2 4 4 3 3 1,22

93 6 4,27 1 4 1 2 5 3 1 1 1 2,11 1,54

Skalenwerte vgl. I-k1 I-2 I1-3 -4 F-1 F2 F3 F4 F-5 M  SD
Motivationsaspekt 4,023,67 2,67 4,33 3,67 3,67 3,33 5 4 4 3,80,65
Fahigkeitsaspekt 349 4 2,33 4 433 3,67 3 4,67 4 333 30,72

M (Skalenwert) 3,76 3,83 25 4,17 4 3,67 3,17 4,83 4 3,67 3,76,65
Soziale Ressourcen # Item -4 F-1 F-2 F3 F4 F-5 M SO
Adaptation einzelner ltems aus dem 94 1 4 1 1 2 4 4 2,67 1,51
SALSA von Rimann & Udris (1997). 95 2 4 2 3 4 2 4 3,17 0,98
96 3 4 5 4 4 4 5 4,33 0,52

97 4 3 4 4 4 3 3 350,55

M 3,75 3 3 35 325 4 3,420,4]
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